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Abstrakt 
Práce řeší problematiku vytváření ukazatelů zaměřených na měření lidského kapitálu, 
které budou slouţit jako reportingový výstup z datového skladu. Cílem práce je 
navrhnout soubor ukazatelů, které budou schopny pokrýt celkový obraz podnikové 
personalistiky. Při psaní práce jsem se zaměřil zejména na vytváření souborů ukazatelů 
pro oblast měření lidských zdrojů a lidského kapitálu. 
Abstract 
The thesis addresses the issue of developing indicators focusing on measuring human 
capital, which will serve as a reporting output from the data warehouse. Goal is propose 
a set of indicators that will be able to cover the overall picture of corporate human 
resources. In this thesis I focused mainly on building sets of indicators for measuring 
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Vybrané téma diplomové práce jsem si zvolil zejména z důvodu praktické zkušenosti 
s tímto tématem. Mé zkušenosti vyplývají ze spolupráce a zaměstnání ve společnosti 
Vema, a.s., která se řadí mezi přední dodavatele personálního informačního systému 
v České republice a měření lidských zdrojů patří mezi cíle pro vývoj informačního 
systému.  
Ve světě jsou takovéto soubory ukazatelů jiţ běţné a světoví dodavatelé personálních 
informačních systému jiţ takovéto manaţerské nadstavby dodávají několik let. Na 
českém trhu ovšem zatím v této oblasti nikdo nenastavil standardizovaný soubor 
ukazatelů monitorující výkonost lidských zdrojů v podniku. Objevují se jen výjimečná 
řešení, které jsou zpracována na poţadavek zákazníka. Výhodou standardizovaných 
ukazatelů je zejména moţnost porovnávání s konkurencí a zavedení standardizovaných 
vzorců pro výpočet, tak se zamezí různým řešením, které nesprávně vyhodnocují 
výkonost a mohou tak obelhávat samotné vedení podniku, které bude mít zkreslené 
informace. 
 Ke splnění celkového cíle a nasazení takového řešení, měřící výkonost lidských zdrojů, 
je potřeba zajistit přísun potřebných dat pro výpočet a také jejich správné ukládání. 
Proto bude chtít celkové řešení také vývoj datového skladu personálních metrik a pro 
správné plnění dat budou vytvořeny ETL procesy, které budou čerpat data 
z informačního systému Vema. Táto práce se ovšem zaměří čistě jen na vývoj a výběr 
správných ukazatelů pro konečný výstup a maximalizování uţitku z dat uloţených 
v datovém skladu. Ukazatele budou slouţit pro reportingový systém v podniku a jeho 





Má práce se zaměřuje především na vytváření souborů ukazatelů pro personalistiku, 
proto se i řada cílů bude snaţit dojít ke splnění tohoto úkolu a také obeznámit čtenáře 
s problematikou. Cíle budou rozděleny jak na hlavní cíle, které budou popisovat 
základní a stěţejní výsledek této práce, který má mít hlavní přínos a z tohoto cíle také 
vzejde výstup práce. Pod hlavními cíli budou neméně důleţité dílčí cíle, které popisují 
základní pilíře k dosaţení a pochopení hlavního cíle práce. Po spojení dílčích cílů bude 
výstup hlavní cíl, jehoţ výstup jiţ bude kýţený výsledek práce, jeţ se dá vyuţít v praxi. 
Hlavní cíl 
Hlavním cílem práce je vytvořit soubor ukazatelů, které se budou zaměřovat na 
personalistiku a budou sledovat důleţité činitele, které můţou napomoct při řízení 
lidských zdrojů. Tento hlavní cíl bude mít své řešení v praktické části práce. Ukazatele 
by měly pokrývat celkovou oblast personalistiky jak klasické ukazatele jako je 
fluktuace, a zpracování poţadavku tak i ukazatele pro vysoký management, pro který 
má největší vypovídací hodnotu ukazatel přepočítaný na finanční prostředky. Další část 
hlavního cíle je také uspořádat ukazatele zejména pro vysoký management tak, aby byly 
co nejvíce přehledné a v ukazatelích by se dalo velmi rychle zorientovat, coţ se 
realizuje pomocí indexového přepočtu skupiny ukazatelů, které dají jednotný výsledek 
pro určitou tematickou oblast ukazatelů. Závěr tohoto hlavního cíle bude také 
předběţný návrh prezentace ukazatelů v informačním systému. Tato prezentace by měla 
být přehledná a názorně představit výsledky. 
Dílčí cíle 
Dílčí cíle této práce se zaměřují na sestavení dobrého základu pro realizování hlavního 
cíle a také pro doplnění práce o teoretické základy tak, aby čtenář měl při čtení 
analytické a praktické části této práce přehled o termínech v nich pouţitých. V práci je 
několik dílčích cílů, jako první bych uvedl popsat teoretické východisko práce, které si 
klade za cíl popsat veškeré teoretické poznatky k tématu. Základem bude popis 
informačních systému a jejich dělení od tohoto tématu se odvíjí popis informačních 
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systému s podporou informačních a komunikačních technologií. Od těchto poznatků se 
dostane práce na hlubší pohled na podnikové informační systémy zejména pak na jejich 
část a to personální informační systémy, které budou popsány, bude vysvětlena jejich 
funkčnost, jejich základní úkoly a také moţný budoucí vývoj. Následující část je 
věnována teorii k tématu měření lidských zdrojů a poté se popíše funkce a úkoly 
datového skladu, protoţe navrţené ukazatele se umísťují do datového skladu i kdyţ toto 
řešení není v praktické části řešeno je potřeba, aby s tímto záměrem byl čtenář 
seznámen a věděl, jak se navrţené ukazatele pouţívají v praxi část této kapitoly je 
věnována i moderní a ještě ne zcela známe technologii in-memory computingu. 
Dalším dílčím cílem bude vytvoření podkladů pro zpracování praktické části, tímto 
úkolem se práce bude zabývat zejména v analytické části  
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Teoretické východisko práce 
1 Podnikové informační systémy  
Většina lidí si pod pojmem podnikové informační systémy představuje ihned systémy 
související s ICT (Information and Communication Technologies), ale v rozsáhlejším 
pohledu se můţe tento systém dělit s ohledem na míru formalizace údajů, podíl lidského 
faktoru i druh nosiče informací. Podle těchto kritérii děli J. Basel v knize (Basl 2012) 
informační systémy do tří oblastí. 
 Informační systém podporován ICT – informace zpracované relační databází, 
které jdou cestou automatizace a eliminace přímé účasti člověka, slouţí 
k podpoře rozhodování, jsou to klasické podnikové softwarové řešení (Basl 
2012). 
 Informační systém formalizovaný – systém zaloţený na informacích uloţených 
na klasických nosičích jako jsou formuláře, doklady, zprávách a přepisech. Tyto 
informace jsou většinou uloţené v nestrukturovaném tvaru (textové nebo 
grafické zobrazení), informace jsou z těchto nosičů obtíţněji dostupná (Basl 
2012). 
 Informační systém obecně – jedná se o informace, které nejsou uloţeny na 
ţádném formuláři nebo ve strukturované podobě ať uţ elektronické či klasické. 
Řadí se zde různé znalosti a zkušenosti zaměstnanců, které jsou vyuţívány 




Obrázek 1 Roviny chápání Informačního systému v podniku (Zdroj: (Basl 2012)) 
Další část této kapitoly se bude zabývat zejména informačními systémy s podporou 
ICT, které budu dále rozepsaný a klasifikovány na dílčí části. 
1.1 Klasifikace podnikových informačních systémů s podporou ICT  
1.1.1 Technologické pojetí informačních systémů 
Podnikový informační systém tvoří podle holisticko-procesní klasifikace, čtyři součástí, 
které se vzájemně doplňují a společně spolupracují pro dodávání kvalitních informací k 
chodu společnosti (Sodomka 2010). 
ERP – Enterprise Resource Plaining v českém překladu plánování podnikových zdrojů 
tvoří jádro IS, které je zaměřené na zpracování vnitřních podnikových procesů 
(Sodomka 2010).Umoţňuje podniku automatizovat a integrovat jeho hlavní podnikové 
procesy, sdílet data a přístup k datům v reálném čase (Basl 2012). ERP je v podniku 
hlavním zdrojem dat jak pro řízení a správu podniku tak i zejména pro další aplikace, 
které jsou uvedené níţe. Nejsilnější vazba je mezi ERP a Business Inteligence (BI), kde 
je ERP hlavním zdrojem dat na nich se pak v rámci aplikací realizují různé obchodní, 
marketingové, personální a další analýzy (Gála 2009). 





Informační systém obecně 
15 
 
CRM – Custmer Relationship Management se do češtiny překládá jako Řízení vztahu 
se zákazníky. Jedná se o systém zabývající se vnějším okolím společnosti zaměřovaný 
na procesy, které jsou směřovány k zákazníkům (Sodomka 2010). Průběţně zjišťuje 
vztahy se zákazníky podniku, zejména v oblastech, které podporují obchodní činnosti 
jako je prodej, marketing a podpora zákazníka a zákaznických sluţeb. 
SCM – systém řídící dodavatelský řetězec, jehoţ integrální součástí bývá APS systém 
slouţící k pokročilému plánování a rozvrhování výroby (Sodomka 2010). Díky této 
části ERP systému dochází ke zkracování času na zpracování a současně ke zvyšování 
spolehlivosti dodání produktu zákazníkovi. V dnešní době se podniky pomoci internetu 
propojují do sloţitějších struktur a vytvářejí vzájemně propojená společenství. Jejich 
hlavním cílem je dodat zákazníkovi produkt s dostatečnou rychlostí a nízkými náklady, 
kterými můţou konkurovat. Dodavatelský řetězec v důsledku těchto propojení jiţ není 
lineární a zahrnuje více subjektů s různými formami obchodování (Basl 2012). 
MIS – manaţerský informační systém, který sbírá data z ERP, CRM, APS/SCM 
systému a na jejich základě poskytuje informace pro rozhodovací proces podnikového 
managementu (Sodomka 2010).     
 








1.2 Historie Enterprise Resource Planning (ERP) 
ERP je zkratka pro Enterprise Resource Planning neboli v doslovném českém překladu 
podnikové plánování zdrojů. Počátek ERP systémů sahá do šedesátých let dvacátého 
století, kdy větší podniky jako Toyota, IBM nebo M&D začaly vyvíjet a nasazovat 
celopodnikové informační systémy, které se staraly především o kontrolu zásob a 
skladů. Tyto systémy byly vyvíjeny v tehdy rozšířených programovacích jazycích jako 
COBOL, FORTRAN nebo ALGOL (Zikmund 2010). 
V sedmdesátých letech společnost IBM vyvinula systém řešící materiálové plánování 
výroby MRP I (Material Requirements Planning). V osmdesátých letech byl vyvinut 
systém MRPII (Manufacturing Resources Planning), který integroval také výrobní 
činnosti podniku. Na přelomu osmdesátých a devadesátých let se jiţ objevují první 
komplexní ERP systémy (Enterprise Resource Planning), jak je známe dnes. Postupně 
zahrnují většinu firemních procesů a mnoho z nich dříve vykonávaných lidmi plně 
automatizují. Organizace jiţ nevyvíjí tyto systémy pouze pro svou vlastní potřebu, ale 
začínají je nabízet jako komerční zboţí stavěné na zakázku nebo snadno upravitelné pro 
konkrétní podnik nebo průmyslové odvětví. Analýza firemních procesů a zavedení ERP 
systému přinášely podnikům zefektivnění chodu organizace a konkurenční výhodu a tak 
trh s ERP systémy spolu se stále klesajícími cenami IT technologií rostl aţ o desítky 
procent ročně (Zikmund 2010). 
1.3 Úkoly ERP 
Úkoly ERP jsou rozepsány podle článku (Zikmund 2010), který popisuje základní 
úkoly, které by měl systém ERP splňovat a spravovat. 
1.3.1 Standardizace procesů 
Implementaci ERP systému ve firmě s sebou přináší řadu výhod, mezi výhody určitě 
také patří standardizace procesů.  Standardizace nastavuje pevnou strukturu procesů, 
které se po implementaci ERP sytému uţ nemění. Standardizace procesů přitom přináší 
podstatně více výhod, neţ by se na první pohled mohlo zdát. Níţe je uvedeno několik 
výhod, které sebou přináší (Zikmund 2010). 
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Základním úkonem pro standardizaci procesů je správné nastavení procesů, to by mělo 
probíhat podle tzv. Best practics. Vychází z nastavení podle nejlepšího známého 
způsobu, jakým lze daný proces provádět. Dva základní způsoby nastavení se dají dělit 
na způsob pomocí externího doporučení, mezi tento postup můţeme zařadit doporučení 
výrobce nebo implementátor ERP systému, který vám řekne, na základě svých 
zkušeností, co je v danou chvíli nejlepší anebo můţeme vyuţít interní poznatky a 
zkušenosti. To připadá v úvahu například, kdyţ jedna pobočka v dané činnosti vykazuje 
výrazně vyšší výkonnost neţ ostatní pobočky (Zikmund 2010). Nejčastější pouţití Best 
practics je u procesů, které jsou ovlivňovány legislativními regulacemi např. účetnictví 
nebo řízení lidských zdrojů, zde by vyvíjení nových procesů nedávalo smysl (Sodomka 
2010).  
V neposlední řadě pak standardizace procesů přináší eliminaci nestandardních řešení, 
coţ je eufemismus pro to, ţe důsledně vyţadované vyuţívání správně 
naimplementovaného ERP systému pomůţe vymýtit nekorektní praktiky vznikající 
například vyplňováním výkazů práce ex post. Standardizace procesů tak pomůţe odhalit 
řadu neduhů a ve finále povede k tomu, ţe z imaginárních čísel o produktivitě práce 
dostanete čísla reálná, která se vám v řadě případů vůbec nebudou líbit. Jinými slovy – 
v prvním roce fungování systému vám pravděpodobně klesne produktivita práce a i 
některé další klíčové ukazatele se budou tvářit hůř neţ v letech předchozích. Budou mít 
ale reálný základ. 
1.3.2 Zrychlení procesů 
Se standardizací procesů úzce souvisí i jejich zrychlení. To má v zásadě dvě příčiny – 
jednak uţ nikdo nemusí zjišťovat, co má udělat a za kým má jít, kdyţ řeší něco 
standardního pro jeho pracovní pozici, protoţe systém to v rámci workflow (tj. chodu 
procesu) předává automaticky na dotyčné pracoviště sám. Kaţdý z procesů je moţné 
vyhodnocovat např. jeho průměrnou délku a o extrémních výchylkách můţe být 
okamţitě informován nadřízený pracovník. (Zikmund 2010). Rychlost ovšem není 
hlavní výhodou, optimalizací procesu v ERP nerozumíme nutně jeho maximální 
zrychlení. Kdyţ si uvedeme příklad na oběhu faktury ve firmě lze jednoduše zjistit, zda 
je faktura u některého manaţera příliš dlouho, lze vyuţít e-mailových notifikací a 
připomínek, nebo ji případně předat někomu jinému. Uţ se tedy nestane, ţe by nebyl 
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přehled, u koho se faktura zasekla v šuplíku, nebo ţe by dokonce nedopatřením skončila 
mezi odpadky. Významná je také moţnost eliminace nebo zkrácení schvalovacího 
procesu propojením s objednávkou nebo ţádankou, které uţ schvalováním prošly 
(stejné schválení pak není nutné opakovat) (Růţek 2013). 
1.3.3 Delegace pravomocí 
Tato schopnost pomůţe pracovníkům předávat své pravomoci (např. v době dovolené) 
na ostatní pracovníky. Pravomoc lze nastavit ve většině systémech jen jednou, dále si to 
jiţ systém pamatuje a při nepřítomnosti jednoho pracovníka se rozloţí jeho pravomoc 
na jiţ zvolené pracovníky, z toho vyplývá, ţe i při nepřítomnosti se práce nezasekne a 
můţe plynout dále. Delegování pravomocí přitom můţe být i vícestupňové, můţe 
umoţňovat pravomoc původního uţivatele rozdělit mezi více lidí (Zikmund 2010). 
1.3.4 Vyvozování osobní odpovědnosti 
Velice důleţitou funkcí související právě s pravomocemi je vyvozování osobní 
odpovědnosti za kaţdý proces a důsledné přidělování oprávnění k jednotlivým 
činnostem. Na obcházení systému se tak ve většině případů přijde, pokud bude střední a 
vyšší management dostatečně vnímavý (Zikmund 2010). 
1.3.5 Přesná a okamžitá evidence dat 
Velkou výhodou ERP systému je přesná a okamţitá evidence dat. Zapisovaní či sběr dat 
je určen pomocí procesů a musí se zadat vţdy v daném okamţiku jinak není umoţněn 
další krok, z toho vyplívá, ţe veškeré potřebné data budou vyplněna a nenastane situace 
ţe by byl záznam neúplný či vyplňovaný později či úplně ignorován. Lehký příklad 
k tomuto evidování dat můţe být docházkový systém, který přes turniket zaznamená 
příchod zaměstnance podle čipové karty a následně zaměstnance pustí dál tento časový 
údaj je pak vyuţit k výpočtu mzdy v ERP systému (Zikmund 2010). 
1.3.6 Automatizované zpracování dat 
Hlavním úkolem a také významem proč je tento systém do podniků instalován, je 
automatizace procesů. Nad získanými daty jsou automaticky prováděny výpočty, 
vyhodnocování, porovnávání s minulostí či predikcí a jsou generovány automatické 
textové i grafické výstupy v podobě reportů. Totéţ platí i o dalších libovolných 
reportech (např. ABC analýza skladových zásob), které si definujete při implementaci 
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ERP systému v poţadovaných reportech. Automatizované zpracování dat je také 
základním předpokladem k praktické implementaci Balanced Scorecard a potaţmo i 
strategického managementu jako takového (Zikmund 2010). 
1.3.7 Odstranění chyb a více verzí dat 
V podnicích bez informačního systému se hromadí duplicitní data a soubory, které 
obsahují chybné údaje či duplicitní údaje. Lehce se v takových podnicích dá setkat 
s uţivateli, kteří si dělají vlastní systémy v tabulkových procesorech (např. MS Excel). 
Přeposíláním a těchto dokumentů se můţe šířit chyba napříč celým podnikem, 
popřípadě se jednotlivé soubory se stejným obsahem kupí a nikdo uţ neví který je ten 
správný. Taková situace se s jednotným ERP systémem nestane (Zikmund 2010). 
1.3.8 Okamžité podklady k rozhodování 
ERP systém vám totiţ umoţní získat v kterémkoliv okamţiku přesný a úplný obraz o 
chodu společnosti. Potenciální problémy a příleţitosti je tak moţné detekovat ihned, 
pakliţe se tím ovšem management bude zabývat (Zikmund 2010). 
1.3.9 Přesné podklady pro odhady budoucnosti 
Jakmile máte k dispozici přesná a úplná data o současnosti a minulosti, můţete teprve 
reálně začít s nějakou obstojnou pravděpodobností předvídat budoucnost – tj. nasadit 
forecastingové a Business Intelligence nástroje. I zde je však třeba součinnosti 
managementu, neboť znalost odhadu budoucnosti sama o sobě je celkem k ničemu. 
Teprve aţ kdyţ management na základě těchto odhadů provede kroky vedoucí k úpravě 
strategie, můţe vést tato znalost k nějakým hmatatelným přínosům. Navíc ERP systémy 
jdou ještě dál a přinášejí přímo ideální prostředí pro zavedení důsledného plánování a 
rozpočtování na všech úrovních firmy. ERP systém tak vytváří prostředí vhodné pro 
skutečné strategické řízení společnosti, které by jinak bylo nesmírně časově náročné 
(Zikmund 2010). 
1.3.10 Okamžité informace pro zákazníky a partnery 
Management není jediným, kdo můţe profitovat z detailní a okamţité znalosti stavu 
všech věcí ve vaší firmě. Tím dalším můţe být a u některých typů firem (internetové 
obchody, logistické firmy, atd.) jím také velice často je zákazník, potaţmo obchodní 
partner (dodavatel, odběratel). ERP systémy se naprosto běţně propojují s ERP systémy 
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v jiných firmách (obvykle prostřednictvím standardizovaného XML rozhraní) anebo 
prostřednictvím webového rozhraní nabízejí informace vašim zákazníkům, kteří zrovna 
čekají na vaši dodávku a mohou tak snadno vidět, v jakém stádiu se právě nachází 
(Zikmund 2010). 
1.3.11 Většina přínosů je jen o lidech 
Většina přínosů podnikových systémů je o lidech, a to hned v několika rovinách. Předně 
musíte zajistit, aby lidé do systému zadávali správná data ve správný čas. Dále musíte 
zajistit, aby lidé systém poslouchali a neobcházeli jej (aspoň ne masově, výjimky lze 
vţdy dříve či později identifikovat a případně eliminovat). A v neposlední řadě musíte 
na úrovni managementu zajistit, aby uměl všech nových moţností, které mu systém 
přináší, vyuţít. Manaţer jedné významné mezinárodní společnosti v oblasti prodeje 
automobilových dílů mi jednou řekl – třetina přínosů z nového podnikového 
informačního systému jde za kvalitně a důsledně provedenou předimplementační 
analýzou (tam je prostor pro ony best practices a optimalizaci procesů), třetina za 
systémem samotným (automatizace, zpřístupnění dat zákazníkům, zrychlení procesů, 
atd.) a třetina jde za managementem a za našimi rozhodnutími, která jsme na základě 
získaných dat dělali, děláme a budeme dělat. A s tímto rozdělením nelze neţ souhlasit, i 
kdyţ ona procentuální zastoupení se podle typu firmy mohou lišit (Zikmund 2010). 
1.4 Složení podnikových informačních systémů  
V dnešní době je velké mnoţství druhů informačních systémů, které poskytuji 
podnikům širokou škálu funkcionalit. Ovšem i přes moderní technologie a různé druhy 
úprav pokrývá ve firmách jejich hlavní činnosti. Podle (Basl 2012) se dělí ERP systémy 
do tří hlavních funkčních oblastí a těmi jsou logistika, finance a personalistika. Níţe 
jsou popsány jednotlivé oblasti detailněji s větším důrazem na zaměření této práce čímţ 
je personalistika. 
Logistika – v tomto kontextu je logistika chápaná pod širším pojmem, který zahrnuje 
celou podnikovou logistiku (nákup, skladování, výroba, prodej a plánování zdrojů). Pro 
podniky ať jiţ se jedná o distribuční či výrobní je důleţité, aby tato oblast pokrývala 
procesy celého logistického řetězce od odbytu aţ po výrobu. Pro výrobní podniky je 
toto pokrytí klíčové zejména pro zjednodušení a zrychlení operativních činností. U 
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distribučních podniků je potřeba pokrytí celého logistického řetězce jiţ o něco méně 
důleţitá, zejména z důvodu, ţe není u těchto podniků zahrnuta část výroby (Basl 2012).  
Finance podniku – funkční oblast je zase chápaná ve větší šíři a zahrnuje finanční, 
nákladové a investiční účetnictví a také podnikový controlling. Poskytuje komplexní 
pohled na finanční data celého podniku a efektivně provádí finanční operace v této 
oblasti je důleţitá provázanost se stávající legislativou (Gála 2009). Účetnictví by 
v moderním systému mělo zahrnovat obecně uznávané účetní postupy například GAAP 
(Generally Accepted Accounting Principles). Účetní podpora byla jedna z prvních,  
která byla zpracována na začátku 90. let, aţ poté se začaly podniky soustředit také na 
další oblasti jako je výroba a personalistika. Často se můţe stát, ţe se právě i kvůli této 
historické situaci zaměňují či záměrně zaměňují pojmy ERP systém pro malý podnik a 
ekonomický informační systém. (Basl 2012). V této oblasti financí je široká škála 
modulů jako jsou: finanční účetnictví, nákladové účetnictví, controlling, správa a 
účtování investičního majetku, řízení hotovosti, výpočty a účtování mezd, účtování 
v cizích měnách. 
Personalistika – této oblasti bude věnována celá podkapitola, proto budou zde vypsány 
jen základní charakteristiky. Jedná se o zpracování informací pouţitelných pro získání, 
optimální naplánování a vyuţívání zaměstnanců. Specifikem této oblasti je zejména 
přísné dodrţování legislativy a také přísně definovaný přístup k důvěrným personálním 
informacím. Personální informace většinou také spadají k informacím, které musí být 
dlouhodobě skladovány, délkou skladování je předčí jen skladované informace o 
pacientech (Basl 2012). Lidské zdroje jsou v podniku nejdůleţitější sloţkou, která tvoří 
ve většině podniku hlavní sílu a ziskovost celého podniku bez správného zabezpečení 
lidských zdrojů se podnik nemůţe rozvíjet a růst.  
1.5 Personální informační systémy 
Standardní podnikový informační systém označován taky jako HRIS (Humane 
Resource Information System) jsou víceméně jednoúčelový software pro vedení 
základní personální evidence a mzdové agendy. Umoţňují zpracovat všechny typy 
mezd pro všechny druhy pracovních poměrů, propočty daní a odvodů sociálního a 
zdravotního pojištění, zajišťují podporu pravidelných měsíčních uzávěrek v podobě 
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moţnosti tisku různých sestav dokumentů a nadstandardní řešení zahrnuje i zpětné 
přepočty mezd (jako nástroj kontroly a korekcí) (Sodomka 2011). 
 
Obrázek 3 HRIS součásti ERP (Zdroj: vlastní) 
Jak je popsáno v předchozí kapitole, podnikový informační systém je součásti celého 
podnikového informačního systému. Ten v sobě integruje jednotlivé funkční oblasti 
CRM, SCM, MIS atd.  
Personální informační systém se vyskytuje v podstatě ve dvou různých podobách. Jedno 
z nich je dodávaní HRIS jako součást celého „balíku“ ERP, který si firma zakoupí jako 
celek, tomuto řešení se říká all-in-one ERP. V této podobě si podnik objedná u 
dodavatele celý systém a implementační partner buď má vlastní řešení HR aplikace 
nebo se jedná o modul externího dodavatele, který se uzpůsobí pro práci s daným ERP 
systémem. 
Druhý způsob volí organizace, které vyţadují detailnější pokrytí buď celého procesu, 
nebo některých jeho dílčích součástí. Na tato best-of-breed řešení se specializuje 
společnost Vema, ovšem i další dodavatelé jsou schopni tímto způsobem participovat na 
vybudování HRIS. K uţivatelům těchto řešení patří mimo jiné sektor veřejné a státní 
správy – státní úřady, příspěvkové a rozpočtové organizace. Ve světě se organizace 
přiklánějí spíše k volbě best-of-breed aplikací od specializovaných dodavatelů, které 
dokáţou pokrýt poţadovanou funkcionalitu, a to se všemi nezbytnými specifiky. 
Správný personální informační systém by měl podporovat zejména tyto funkce: 
 Zvýšit efektivitu a produktivitu pracovních sil 
 Zajistit nejlepší HR procesy v oboru při co nejmenších nákladech 
 Plánovat budoucí potřeby a připravit odpovídající strategie 
 Najít odpovídající talenty dnes a vychovat správné talenty pro budoucnost 
ERP 
MIS CRM HRIS … 
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 Vzdělat pracovníky tak, aby kaţdý zaměstnanec disponoval znalostmi, které mu 
umoţní vykonávat jeho práci 
 Sladit firemní strategie s týmovými a individuálními cíli 
 
Obrázek 4 Rozložení Humane resource information systém (Zdroj: (Šmarda 2007)) 
1.6 Oblasti zaměření personálních informačních systémů 
Systém je zaměřen na řízení lidských zdrojů, proto bude obsahovat moduly k tomu 
potřebné. V této kapitole je popsáno, co by měl takovýto software obsahovat pro 
správné fungování a spokojenost zaměstnanců. Personální informační systém ulehčí 
práci zejména personálnímu oddělení, ale také i účetnímu oddělení a pomáhá při 
měsíčních uzávěrkách, náboru nových zaměstnanců, vzdělávání, docházce a v mnoha 
dalších oblastech týkajících se personalistiky. 
1.6.1 Řízení mzdové agendy 
Základem pro personální informační systémy umí zpracovat všechny typy mezd pro 
všechny druhy pracovních poměrů včetně výpočtu daní a odvodů sociálního a 
zdravotního pojištění. Personální IS dokáţe vypočítávat mzdy dle  řady informací podle 
toho, jak jsou v dané společnosti nastavené standarty, výpočet můţe být proveden 
pomocí informací z docházky, výroby nebo na základě dopočtu do časového fondu.  
Dalším významným úkolem je měsíčních uzávěrek, k nimţ je třeba vytisknout celou 
řadu různých sestav a rekapitulací. Pro zjednodušení této opakující se akce jsou ve 
24 
 
vyspělých systémech dostupné funkce pro hromadný tisk vybraných dokumentů. K 
dispozici bývají přednastaveny i nejpouţívanější sestavy, jako jsou přehled zaplaceného 
sociálního pojištění, výkaz dávek nemocenského, soupis sráţek ze mzdy apod. Všechny 
tyto náleţitosti lze rozšířit nebo jinak upravit na míru dle poţadavků zákazníka 
(Sodomka 2011). 
Nadstandardní řešení mzdové agendy zahrnuje zpětné přepočty. Ty se vyuţívají k 
opravám výpočtů mezd v případech, kdy pracovník pozdě dodá některé podklady, které 
mají vliv na výši příjmu a je třeba je zohlednit, například narození dítěte, neschopenku, 
opoţděné nahlášení dovolené. Proběhne tak kompletní automatický přepočet mzdy do 
minulosti, změny se promítnou v současné mzdě včetně správných odvodů. Některé 
systémy pro řízení mzdové agendy touto funkčností nedisponují, takţe se organizace při 
tomto procesu neobejde bez ručního přepočtu. Pro řízení mzdové agendy je zcela 
nezbytná podpora české legislativy, popřípadě právních předpisů dalších zemí, v nichţ 
se daná aplikace nasazuje. 
Základní požadavky na řízení mzdové agendy: 
 soulad s účinnou legislativou 
 doplatky do minimální a zaručené mzdy 
 automatizované roční zúčtování daně 
 výpočet průměrných a pravděpodobných výdělků 
 automatické platové postupy dle účinných předpisů 
 podklady pro výplatu dávek nemocenského pojištění 
 statistické výkazy s vazbou na daný resort 
 Propojení s dalšími aplikacemi ERP 
1.6.2 Tvorba a popis pracovních míst 
Tato oblast jiţ míří přímo do jádra personalistiky. Před výběrem zaměstnance a pro 
řízení společnosti je zcela zásadní předem definovat pracovní místa, které je potřeba 
vybudovat popřípadě obsadit zaměstnancem. Popis pracovního místa zahrnuje 
charakteristiku činností na daném pracovišti včetně definice poţadavků na vlastnosti, 
kvalifikaci a praxi zaměstnance, který má danou pozici zastávat. Dále se do popisu 
zadávají poţadavky na školení a lékařské prohlídky, kompetence a zodpovědnosti 
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pracovníků, případně další vlastnosti. Propojení s personální evidencí pak umoţňuje 
přehled o aktuálních zaměstnancích na vybraném pracovním místě, případně o těch, 
kteří danou pozici zastávali v minulosti. (Sodomka 2011) 
Správně a důkladně popsané pracovní místo pomáhá uţivatelům také při zavádění 
nových zaměstnanců, kdy se systém automaticky ptá například na moţnost přidělení 
tarifu dle popisu pracovního místa. Samotná forma a struktura tohoto popisu záleţí na 
konkrétní organizaci. Lze například vybírat z přednastavených vlastností a činností, 
které se dané pozice týkají, nebo vytvářet celý popis ručně v podobě textového pole. 
 
Obrázek 5 Tvorba pracovních míst 
1.6.3 Systemizace a organizační schémata 
Ve firmách jsou jednotlivá pracovní místa uspořádána do struktur, které odpovídají 
odpovědnosti jednotlivých pracovních míst činnost, která se tímto zabývá se nazývá 
systemizace. Jejím úkolem je uspořádání jednotlivých pracovních míst do organizační 
struktury podniku. Organizační struktura znázorňuje uspořádání pracovních míst 
v podniku, můţe to být skutečné nebo plánované uspořádání. 
Nejedná se tedy pouze o grafickou vizualizaci organizační struktury, ale o komplexní 
personální plánování. Uţivatel můţe přímo do struktury zadat nové pracovní místo 
včetně poţadavků na pracovníky a prostřednictvím propojení s evidencí uchazečů 
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vybrat nejvhodnějšího kandidáta, případně přeřadit na novou pozici některého ze 
stávajících zaměstnanců. 
Zobrazení můţe mít několik podob, nemusí to být jen klasické blokové schéma, ale 
můţe mít řadu dalších podob. Jako příklad moţnosti zobrazení můţe být tzv. rychlé 
organizační schéma s uvedeným počtem pracovních míst, které poskytuje přehledy o 
zaměstnancích na dané pozici, o počtu nadřízených nebo také o přetíţení, případně 
nedostatečném obsazení daného místa. 
Dalším trendem je také v této oblasti je také práce s potencionálními zdroji. Při 
náborové činnosti se uchovávají některé informace uchazečů, kteří by mohli být 
v budoucnu přínosní. Těmto uchazečům je zpřístupněno přihlašování přes internet a 
můţou spravovat a sdílet své informace u potencionálního zaměstnavatele (Sodomka 
2011). 
1.6.4 Vzdělávání zaměstnanců 
Zaměstnavatel potřebuje mít školené a ve svém oboru co moţná nejlépe vzdělané 
zaměstnance, proto se často setkáváme v podnicích s moţnosti různých vzdělávacích 
kurzů a školení. U některých funkcí jsou nastavené i povinné vzdělávací kurzy a 
školení, které mají například připravit zaměstnance na nový úkol či práci s novější 
technologií. I kdyţ se dá setkat s podniky, které takto své pracovníky nevzdělávají a 
podceňují tuto aktivitu, dá se z toho usoudit, ţe tyto firmy nemají velký vývoj a stagnují 
u svých postupů a technologií. 
Vzdělávání, školení a výcvik zaměstnanců je jednou z nejdůleţitějších, a zároveň často 
podceňovaných součástí řízení lidských zdrojů. Personální informační systémy slouţí 
mimo jiné ke sledování plnění kvalifikačních poţadavků, plánování vzdělávacích akcí, 
evidenci a vyhodnocování vzdělávacích akcí včetně jejich nákladovosti, evidenci 
platnosti osvědčení, certifikátů a jiných kvalifikačních dokladů, administraci lektorů a 
správě kurzů pro samostudium. 
Tyto činnosti bývají ve vyspělých systémech vysoce automatizované. K naplánování 
vzdělávací akce obvykle stačí jedno tlačítko, které vyvolá proces prohledávání 
propadlých školení a certifikací u všech zaměstnanců, vytvoří skupiny lidí se stejným 
poţadavkem a naplánuje pro ně adekvátní školicí akci. Úkolem personalisty je pak 
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pouze stanovit datum daného školení a zaslat účastníkům pozvánky. Ty lze vytisknout 
přímo ze systému nebo elektronicky rozeslat konkrétním zaměstnancům (Sodomka 
2011). 
1.7 Nové trendy v personálních informačních systémech 
1.7.1 Mobilní aplikace umožňující workflow 
Dalším trendem je mobilní přístup k aplikacím prostřednictvím tabletu nebo mobilního 
telefonu (smartphonu) s vyuţitím nativní mobilní aplikace, případně s niţším 
komfortem s vyuţitím mobilního webového prohlíţeče. Kombinace mobilního a 
desktopového klienta aplikace poskytuje zcela nové moţnosti pro procesní koncepci 
personálních systémů, široké pouţití workflow mechanismů pro vytváření návrhů a 
poţadavků, schvalování, rozhodování, operativní plánování, koordinaci a řadu dalších 
aktivit, které vyţadují rychlou, nebo dokonce on-line reakci účastníků. 
1.7.2 Sdílení aplikace 
Přístup ke sdílené aplikaci prostřednictvím internetu umoţňuje další velmi efektivní a 
zajímavou moţnost – kombinaci obsluhy aplikace vlastními zaměstnanci a odbornými 
externisty. Příkladem můţe být spolupráce personalistů zákazníka a externí mzdové 
účetní – odpadá tak řada neefektivních činností a přenášení papírových podkladů. 
1.7.3 Procesně orientovaná práce se zaměstnancem 
Moderní personalistika musí podporovat kompletní cyklus práce personalisty, jmenovitě 
výběrová řízení, evidenci uchazečů, nábor zaměstnanců, automaticky sestavované 
pracovní smlouvy a platové výměry. V průběhu pracovně-právních vztahů se vyuţívá 
zejména podpora pro vyţádání a evidenci pracovních pomůcek, průběţné sledování 
poţadavků a výsledků zdravotních prohlídek, školení a vzdělávání zaměstnanců, 
pravidelná hodnocení navázaná na odměny a systém benefitů, mzdové a platové 
postupy. Procesní přístup se pochopitelně uplatní i pro úkony související s ukončením 
pracovního poměru – vygenerováním textu dohody o ukončení pracovního poměru 
nebo výpovědi, výstupního a zápočtového listu a dalších dokladů. 
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1.7.4 Nové možnosti evidence docházky 
Moderní technologie nynější doby umoţňují a také podporují práci na cestách popřípadě 
práci z domu. Tomuto trendu se přiklání i oblast personálních systému, kde se zavádějí 
jiţ nové docházkové systémy. Jedná se o terminály přímo v informačním systému.  
 
Obrázek 6 Docházkový terminál v IS (Zdroj: (Vema 2013)) 
Zajímavou variantou pro evidenci docházky je mobilní terminál, zaloţený na vyuţití 
„chytrých telefonů“. Zaměstnanci, kteří tráví většinu pracovní doby u zákazníků a na 
zahraničních pracovních cestách, mohou pořizovat docházkové záznamy 
prostřednictvím webového rozhraní smartphonu. Smartphone poskytuje i funkce 
geolokace, které lze volitelně vyuţít pro uloţení a následnou kontrolu skutečného místa 
pořízení záznamu. Vedle terminálů zákazníci často poţadují alternativní způsoby pro 
evidenci docházky, mezi které patří zadání docházky ve webové aplikaci nebo 
automatické generování docházky podle směn. Důleţité je plánování docházky, které 
umoţňuje prostřednictvím konfigurovatelného systému schvalování zpracovat 
dovolené, pohotovosti, přesčasy a náhradní volna při respektování organizační struktury 
a oprávnění nadřízených zaměstnanců. 
1.7.5 Elektronické výplatní lístky 
Přínos pro podnik i pro společnost z pohledu šetření jak nákladů na papír a tisk, můţe 
být elektronický výplatní lístek. Aplikace umoţňuje bezpečně zobrazit a vytisknout 
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aktuální i historické elektronické výplatní lístky na webu nebo distribuovat zašifrované 
výplatní lístky e-mailem. Některý zaměstnanec si výplatnici můţe vytisknout, ovšem 
většinou stačí jen uloţit soubor a mít tak výplatní lístky uschovány elektronicky. Stejný 
princip jiţ vyuţívají i například banky kdy ještě před nedávnem byla většina zvyklá 
dostávat výpisy v tištěné podobě nyní uţ jsou klasické papírové výpisy přeţitkem a 




2 Měření lidského kapitálu v personalistice 
2.1 Co jsou to metriky 
Metrika - synonyma indikátor (indicator), ukazatel. Pouţívají se také specializované 
pojmy Performance indicator nebo Key performance indicator (KPI). 
Metrika (indikátor) vyjadřuje stav určitého systému, například jeho kvality, efektivnosti 
a nabývá při tom různých hodnot. Při řízení se pouţívají indikátory také pro definici a 
dosahování cílů (případně jejich ţádoucích hodnot). 
Metriky (Metrics) mohou být: 
 Kvalitativní - nečíselné vyjádření 
 Kvantitativní - číselné vyjádření 
V praxi lze vyuţívat jak kvantitativních, tak kvalitativních metrik. Lépe srozumitelné 
(resp. exaktnější) jsou samozřejmě kvantitativní metriky, proto je vhodné původně 
kvalitativní parametry (subjektivní) formulovat i kvantitativně (objektivní hodnotou). 
Například kvalitu výrobku lze měřit místo pouhého „ano-ne“ nebo škály „výborný-
dobrý-neutrální-neuspokojivý-špatný“ také pomocí procenta reklamací daného výrobku. 
2.2 Proč měřit lidský kapitál 
Termín lidský kapitál (human capital) byl poprvé pouţit ekonomem Theodorem Schultzem 
(Fitz-enz c2002), nositelem Nobelovy ceny za ekonomii v roce 1979, který jej definuje 
jako klíčový element pro zvýšení hodnoty aktiv firmy jako i udrţení její konkurenční 
výhody. 
Lidský kapitál se dostává v posledních letech i do oblasti významných ekonomických 
trendů, ke kterým dochází zhruba posledních 30 let. Tento trend je v podobě rostoucího 
podílu nehmotných aktiv na celkové (trţní) hodnotě firem. U pětiset největších firem 
hodnocených společností Standard and Poor, odpovídá v této době jejich účetní 
hodnota, zahrnující především hodnotu zařízení a zásob, jen jedné šestině jejich trţní 
hodnoty. Rozhodující část celkové hodnoty podniků připadala tak na skrytou hodnotu 
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jejich nehmotných aktiv (Urban 2006). V tomto příkladu ovšem není zahrnutý čistě jen 
lidský kapitál, je zde nutno podotknout, ţe v nehmotných aktivech jsou také zahrnuty 
patenty, know-how podniku, značka, loga a další duševní vlastnictví, ovšem i přes to jde 
vidět, ţe i lidský kapitál hraje v podniku obrovskou roli, protoţe bez lidí v podniku 
ţádná z těchto nehmotných aktiv nevznikla. 
Důsledkem uvedeného trendu je, ţe hodnotu největších či nejúspěšnějších firem jiţ dnes 
nelze odvodit jen z poloţek zahrnutých do jejich bilance. Tradiční finanční ukazatele 
podniku zachycují jen část informací, které jsou pro hodnocení jeho úspěšnosti třeba. K 
zaplnění odpovídající „informační mezery“, po které dnes vlastníci firem začínají volat, 
je třeba informací o nehmotných aktivech podniku včetně jeho lidského kapitálu. Tyto 
informace sice zatím nejsou podniky (například v jejich výročních zprávách) 
publikovány v takovém rozsahu jako finanční ukazatele, jejich zveřejňování je však na 
vzestupu. Svědčí o tom pozornost, kterou významné podniky začínají při zveřejňování 
zpráv pro investory věnovat informacím o metodách a výsledcích řízení lidských 
zdrojů, především o jejich výběru, rozvoji a způsobu odměňování, o způsobu 
komunikace se zaměstnanci, péči o pracovní bezpečnost, o spokojenosti zaměstnanců, 
podílu ţen na celkovém počtu vedoucích zaměstnanců apod. (Urban 2006). 
Uţ při základním definování lidského kapitálu se jeví jeho měření a nastavování 
správné úrovně jako velmi sloţité. Jeden z hlavních faktů je ţe člověk má většinou 
kvalitativní vlastnosti k měření ovšem pro účely řízení a rozhodování je potřeba 
přeměnit tyto ukazatele na kvantitativní (Mazouch 2011). 
Jedna z mála takto kvantitativně změřitelných části lidského kapitálu je znalost. Dá se 
změřit pomocí znalostních testů čí prověrek, ovšem toto hodnocení by odhalovalo jen 
minimální vlastnosti lidského kapitálu, protoţe jen znalosti neznamenají nutně celkovou 
vyšší úroveň lidského kapitálu. Při znalostech musí člověk disponovat dalšími 
vlastnostmi, schopnostmi a dovednostmi, které pomůţou člověku tyto znalosti pouţívat 
v praxi (Mazouch 2011). Ovšem bez alespoň základního měření by se dalo těţko 
hodnotit hodnota lidského kapitálu v podniku. Jak uvádí Rummler a Brache (Fitz-enz 
c2000), ţe bez měření nejsme schopni: 
 definovat specifické výkonnostní očekávání, 
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 vědět co se děje uvnitř organizace, 
 identifikovat výkonnostní propady, které by měly být analyzovány a následně 
eliminovány, 
 zajistit zpětnou vazbu porovnávající výkony jiných firem v odvětví, 
 rozpoznat výkon, který by měl být odměněn, 
 podporovat rozhodnutí týkající se alokace a plánování zdrojů. 
Jestliţe tedy nejsme schopni měřit naše hlavní aktivum vytvářející hodnotu, nejsme ani 
schopni jej efektivně řídit. Nástrojem, jak měřit (nejen) lidský kapitál, je HR 
controlling, který představuje vnitropodnikový systém plánování, kontroly, analýzy, 
hodnocení a předvídání personálních procesů zaměřujících se především na jejich 
náklady, výsledky a případná rizika. 
I kdyţ se zdá, ţe veškeré argumenty vedou k posílení pozice měření lidského kapitálu 
v podniku, existují i hlasy proti, které naznačují, ţe měření lidského kapitálu můţe být 
pro podnik zavádějící, zejména kdyţ se zaměří na poloţky, které jsou velmi těţko 
kvantifikovatelné a mohou být zavádějící, na tento fakt také upozorňuje (Armstrong 
2007). 
Výběrem argumentů, které ukazují, proč je správné měřit lidský kapitál, bude uzavřena 
tato podkapitola, tyto argumenty seřadil ve své knize (Armstrong 2007) a tak podpořil 
myšlenku měření lidského kapitálu, ovšem se správnými ukazateli a za správným 
účelem. Podnik by se neměl hnát jen za výsledky, které můţe porovnat s konkurencí, 
ale taky za výsledky, které mu ukáţí, jak správné řízení lidských zdrojů vede k vyšším 
výkonům organizace. 
 lidský kapitál je klíčovou sloţkou trţní hodnoty podniku. Výzkum prováděny v 
roce 2003 (CFO Research Studies) zjistil, ţe hodnota lidského kapitálu 
představuje více neţ 36% celkových trţeb typické organizace, 
 lidé v organizacích jsou zdrojem přidané hodnoty a existuje důvod pro 
vyčíslování, pro odhady této hodnoty jako základny pro plánování lidských 
zdrojů a pro sledování efektivnosti a dopadu politiky a praxe lidských zdrojů, 
33 
 
 proces identifikace způsobů měření a proces zjišťování a analyzování 
odpovídajících informací orientují pozornost organizace na to, co je třeba udělat 
pro nalezení, stabilizaci a rozvoj a optimální vyuţívání jejího lidského kapitálu, 
 měření lze vyuţít ke sledování pokroku v dosahování strategických cílů v oblasti 
lidských zdrojů a vůbec k hodnocení efektivnosti personální práce, 
 nemůţete řídit, aniţ byste neměřili. 
2.3 Jak správně měřit lidské zdroje 
Nejefektivnějším způsobem vytváření HR ukazatelů je postup „shora dolů“. To 
znamená, ţe nejdřív definujeme strategické ukazatele postihující přínos HR útvaru 
k cílům a strategii společnosti, poté procesní ukazatele a následně ukazatele 
jednotlivých personálních činností (viz obr.). 
 
Obrázek 7 Hierarchie ukazatelů 
HR ukazatele je nutné neustále měřit, kontrolovat a interpretovat v kontextu 
s hodnotami na trhu. Přestoţe by si kaţdá společnost měla vytvořit ukazatele vlastní, 
které nejvíce odpovídají jejímu zaměření, z hlediska případného porovnání s výkony 
srovnatelných společností (např. dle velikosti, zisku apod.) je vhodné definovat HR 
ukazatele podobného zaměření. HR ukazatele lze – dle uvedeného principu jejich 
vytváření – rozdělit do tří skupin: 
 strategické HR ukazatele 
 ukazatele HR procesů 
 ukazatele HR činností 
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Strategické HR ukazatele jsou odvozovány od HR strategických cílů vytvořených na 
základě celkové strategie společnosti. Jsou součástí manaţerských reportů pro top 
management a jejich cílem je ukázat přínos lidských zdrojů ve prospěch celofiremních 
cílů. Můţe jít o tyto strategické HR ukazatele: 
Ukazatele HR procesů sledují naplňování jednotlivých procesních cílů a vyhodnocují 
jejich efektivitu, hospodárnost a kvalitu. Jsou určeny především pro ředitele HR útvarů/ 
oddělení a vlastníky samotných personálních procesů. Příkladem těchto ukazatelů jsou: 
Ukazatele HR činností umoţňují sledovat HR efektivitu dílčích činností v jednotlivých 
personálních procesech. Tyto ukazatele jsou většinou stanovovány jako klíčové 
ukazatele výkonu (KPI) pro jednotlivé odpovědné zaměstnance. 
Zásady při definování HR ukazatelů: 
při přípravě HR ukazatelů komunikujme s jejich hlavními uţivateli (top/ střední 
management apod.); 
začněme definováním hlavních strategických HR ukazatelů v návaznosti na personální 
strategii provázanou na strategické cíle společnosti; 
nevytvářejme příliš ukazatelů – drţme se zásady „důleţité není mnoţství, ale 
vypovídací hodnota a srozumitelnost“; 
mysleme na jejich měřitelnost a porovnatelnost s dostupnými daty na trhu v ČR 
i zahraničí. 
Pokud se budeme těchto zásad drţet, získáme flexibilní HR ukazatele, které budou 
schopny monitorovat, měřit a vyhodnocovat výkonnost HR útvaru, stejně jako 
jednotlivých HR procesů a činností. Včas a rychle tak bude moţné identifikovat 
případné oblasti pro zlepšení. 
Získáme tak nástroj, díky němuţ budeme moci měřit přidanou hodnotu nejen pro HR 




3 Datový sklad 
Základní definice datového skladu, někdy se také pouţívá anglický název data 
warehouse, podle knihy (Laberge 2012) je následující: „Systém, který umoţňuje 
shromaţďovat, organizovat, uchovávat a sdílet historická data.“  
Data se do datového skladu dostávají nejčastěji z informačního systému, ovšem můţe 
mít více zdrojů dat. Můţou být také zaměřené buď na celý podnik nebo na jednotlivé 
oblasti jako je marketing, personalistika či finance. Ať jiţ v jednotlivých oblastech či 
pro celý podnik hlavní úloha je napomáhat k rozhodování. Zde jiţ naráţíme na 
podmnoţinu datového skladu a tou je business intelligence, která se zaměřuje právě na 
vyuţívání dat z datového skladu a jejich správné vyuţívání pro získání co nejlepších 
výsledků (Laberge 2012).  
Datový sklad se vyznačuje ţivotním cyklem, jako je znázorněno na obrázku níţe. 
Prvním a základním bodem ţivotního cyklu je identifikace potřeb, v této oblasti se musí 
shodovat poţadavky jak podnikové tak IT, musí dojít k symbiotickému vztahu (Laberge 
2012). 
  
Obrázek 8 životní cyklus datového skladu (Zdroj: (Laberge 2012) ) 
Přehled pojmů z definice datového skladu se dají interpretovat takto (Novotný 2005, s. 
32) 
 Subjektová orientace - data jsou rozdělována podle jejich typu, ne podle 












 Integrovanost - data jsou ukládána v rámci celého podniku, a ne pouze v rámci 
jednotlivých oddělení.  
 Stálost - datové sklady jsou koncipovány jako "Read Only", coţ znamená, ţe 
zde ţádná data nevznikají ručním pořízením, a nelze je ani ţádnými 
uţivatelskými nástroji měnit.  
 Časová rozlišenost - aby bylo moţné provádět analýzy za určitá období, je 
nutné, aby byla do datového skladu uloţena i historie dat. Načítaná data s sebou 
tedy musí nést i informaci o dimenzi času.  
Pro další potřeby bude potřeba definovat a vysvětlit několik pojmů, které se týkají 
datových skladů. Tyto pojmy budou dále poţity v další části práce, jedná se jen o 
základní shrnutí potřebných definic:  
ETL (Extaction Transformation Loading) – tzv. „datová pumpa“. Jedná se o sled 
komplexních algoritmů, které slouţí k poţadované úpravě a převedení dat z provozních 
systémů podniku (ekonomika, personalistika, skladové hospodářství, výroba, odbyt 
atd.),  do datového skladu. Pro tento účel jsou často vyuţívány specializované ETL 
nástroje (např. MS SQL Server Integration Services, Informatica). Zkratka ETL se 
skládá z jednotlivých slov, jak je rozepsáno v závorce. Extrakce znamená získání dat z 
primárních systémů. Většinou se nejedná o jednorázovou činnost, ale o periodicky se 
opakující činnost, která dodává „čerstvé “ data do datového skladu. Transformace 
zpracovává data přijatá z primárního systému je v návaznosti na extrakci. Proces v sobě 
zahrnuje celou škálu operací od konverzí, matematických operací, filtrování, 
normalizace a denormalizace, aţ po sofistikované metody vytváření 
multidimenzionálních struktur. Poslední ovšem né nejméně důleţitou fází je loading 
neboli nahrávání v této fázi se nahrávají jiţ konsolidovaná data (Schiller 2003).  
Dočasné úložiště DSA (Data Staging Area) – jedná se speciální typ relační databáze, 
jejíţ význam spočívá v rychlé extrakci (extrakční fáze ETL) dat ze zdrojových systémů, 
aby mohla být následně vyčištěna a transformována (transformační fáze ETL) bez 
zbytečného zatěţování těchto systémů, které jsou jiţ tak dost vytíţeny běţným 
provozem. Data jsou zde uloţena pouze krátkodobě, obvykle v rozmezí jednoho dne aţ 
měsíce a jsou tak obrazem dat ve zdrojových systémech za tento časový interval 
(Novotný 2005).  
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Jedná se o nepovinnou součást datového skladu, která je určena zejména pro: 
 Neustále zatíţené produkčních systémů 
 U systému jejichţ data je potřeba před zpracováním konvertovat do 
databázového formátu 
Datové tržiště DMA (Data Mart) – je podmnoţinou datového skladu, která se typicky 
orientuje na jednu konkrétní část podnikového zaměření. Kaţdé datové trţiště obsahuje 
data vztahující se k dané části a je tedy primárně určeno pro potřeby odpovídající 
skupině uţivatelů, kteří jsou na okruhu těchto dat závislí.  V podstatě se dá říct ţe to 
jsou decentralizované datové sklady, které se postupně integrují do celopodnikového 
řešení. Výsledkem budování datových trţišť je zkrácení doby návratnosti investice, 
sníţení nákladů a podstatné sníţení rizika (Novotný 2005) .  
 
Obrázek 9 Hlavní komponenty a jejich vazby (Zdroj: (Novotný 2005, s. 28)) 
3.1 K čemu slouží datový sklad 
Hlavním důvodem existence datového skladu je ţe odstraňuje zmatek při zkoumání dat 
z odlišných systémů. Problémy mohou nastávat poţíváním jiné terminologie v různých 
systémech a datových hodnot. Dále se také při provázání několika systému objevují 
data, s redundantními rutinami pro načítání nebo jsou nekvalitní.  
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Centralizované uloţiště řeší většinu těchto problémů, pouţitím centralizace vznikne 
jednotný terminologický slovník, který uţivatelům značně zjednoduší orientaci 
v datech. Velmi se zvýší také kvalita dat, protoţe kaţdý objekt, který je importován do 
tohoto uloţiště musí projít analýzou a profilováním. 
 
Obrázek 10 - Architektura datového skladu: použití informací (Zdroj: (Novotný 2005)) 
 
3.1.1 Reporting  
Reporting se dá popsat jako činnost, která slouţí k získávání a interpretaci informací, 
jeţ jsou vyţadovány firmou pro podporu rozhodování. Nosným základem reportingu 
obvykle není nic jiného, neţ dotazování se do databáze pomocí jejího standardního 
rozhraní. Přestoţe je často reporting prováděn i nad transakčními databázemi, rozhodl 
sem se jej zařadit do této kapitoly, protoţe se přeci jen jedná o analytický typ činnosti a 
má tak s aktuálně probíranou tematikou mnoho společného. Ať uţ chceme znát stav a 
vývoj kritických aspektů ve firmě nebo efektivitu podřízených a výroby produktů, 
nabízí se nám rozdílné situace z pohledu mnoţství potřebných dat, rychlosti 
rozhodovacího procesu a potřeby plánování. Co je však v těchto i ostatních situacích 
společné je to, ţe se potřebujeme rychle a správně rozhodnout, aniţ bychom znali celý 
proces Business Intelligence. Důleţitý je pro nás aţ validní výsledek. Reportingem tak 
lze nazvat právě tento poslední stupínek celého procesu. Prostřednictvím reportingu 








dostatečná a se snadnou obsluţností tak, aby nebyl uţivatel zdrţován a zahlcován 
úkony, které nejsou bezpodmínečně nutné.  
Existuje několik typů reportingu, které se liší způsobem vytvoření, vyuţitím a  
svým přínosem (Hroch 2008):  
Statický reporting  
Je vhodný zejména pro vizualizaci informací standardní struktury a vzhledu s takřka 
neměnnými vstupními parametry. Hodí se dobře pro finanční výkaznictví, přehledy o 
prodejích produktů nebo automaticky pravidelně zasílané reporty e-mailem. Výhodou 
tohoto typu je, ţe spotřebitel informací získá informace „jedním klikem“.  
Dynamický reporting  
Jeho charakter je podobný statickému reportingu, s tím rozdílem, ţe uţivatel můţe 
ovlivňovat obsah a formu reportu zadáváním vstupních parametrů. Tento typ je vhodný 
pro přehledy vztahující se k předem neznámým časovým obdobím, kategoriím produktů 
a zákazníků, v případě potřeby lze částečně ovlivnit i design a formu samotného 
reportu. Výhodou dynamického reportu je přizpůsobení reportu potřebám konkrétního 
uţivatele.  
Ad hoc reporting  
Jestliţe si uţivatel nevystačí s jedním z výše zmíněných typů reportů, má moţnost si 
vytvořit report dle vlastních poţadavků. Ad hoc reporty se hodí v situacích, kdy je těţko 
dopředu určit, jaký obsah a formu má daný report splňovat, případně tyto informace 
ještě vůbec nejsou známy. Výhodou ad hoc reportů je jejich nezávislost na vývojářích 
reportovacích systémů (uţivatel si můţe report vytvořit sám) a moţnost vytvořit si 
report aţ ve chvíli, kdy jeho potřeba nastane a budou známy všechny informace 
potřebné k definici reportu.  
 
3.1.2 Co by měl moderní reporting umožňovat 
Reportingové systémy nejsou na poli IT novinkou. Přínosy reportingu vyuţívají 
komerční i nekomerční společnosti od počátečních fází existence informačních 
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technologií. Postupným vývojem v této oblasti ale reporting procházel modernizací, 
byly na něj kladeny nové poţadavky a poskytoval uţivatelům stále více a více přínosů. 
Některé poţadavky na reporting zůstávají, jiné vznikají současně s inovacemi v 
obchodě, průmyslu a také v informačních technologiích (Hanke 2012).  
Současné fundamentální potřeby reportingu můţeme charakterizovat jako (Hanke 
2012): 
 centralizovaná reportingová řešení (korporátní intra/internetové portály), 
 efektivní reportingová řešení (rychlý vývoj při nízkých nákladech a vysoké 
přidané hodnotě), 
 integrace sofistikovaných řešení do reportingu (reporting nad daty v OLAP 
databázích, interakce s dataminingovými aplikacemi), 
 integrace reportingu s běţnými kancelářskými aplikacemi (reporting v rámci 
firemních portálů, tabulkových procesorů a textových editorů), 
 přístup na reporty pomocí jednoduchého uţivatelského rozhraní internetového 
prohlíţeče z libovolného místa na světě, 
 moţnost exportu reportu do standardních aplikací pro další zpracování a sdílení. 
3.2 Datové sklady In-memory computing 
Jak se časem stávají polovodičové paměti stále levnější a čipová hustota se zvýšila, je 
nyní moţné ukládat větší a větší databáze do operační paměti. In-memory computing 
umoţňuje ukládání dat přímo do operační paměti. Ovšem to není jediný pilíř této nové 
technologie, data jsou ukládaná paralelně v clustru několika serverů. Operační paměť 
RAM je zhruba 5 000 krát rychlejší neţ klasický pevný disk při paralelním zpracování 
se tato rychlost ještě zvýší.  Jiţ z názvu je patrné ukládání v paměti, ovšem paralelní 
zpracování bude chtít vysvětlení. 
Pro in memory computing je paralelní zpracování nutností, vzhledem k tomu ţe 
moderní x86 servery mají většinou RAM paměti v rozmezí 32 GB aţ 256 GB to se 
můţe zdát pro uţivatele jako dostatečné, ale pro velké databáze, které jsou v řádech 
terabajtů je to nedostačující. K překonání tohoto problému v paměti je výpočetní 
software navrţen od základu tak, aby ukládal dat v distribuované podobě, kde je celý 
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soubor dat rozdělen do paměti jednotlivých počítačů, z nichţ kaţdá ukládaná pouze část 
celkového datového souboru. Jakmile se data  rozdělí - paralelní distribuované 
zpracování se stává nutností technicky jednoduše proto, ţe data jsou uloţena tímto 
způsobem. Rozvoj technologie, která umoţňuje in-memory computing a paralelní 
zpracování je velmi náročné a to je důvod, proč je méně neţ 10 společností na světě, 
které ovládají schopnost produkovat komerčně dostupné in-memory řešení.  
3.2.1 Architektury používané při paralelním zpracování 
A. Paralelní počítače (multiprocesory) se sdílenou pamětí (Kopetschke 2013)  
 Procesy mohou sdílet paměť (RAM) jednoho počítače.  
 U symetrických multiprocesorů můţe běţet kterýkoliv proces na 
kterémkoliv procesoru, procesory jsou univerzální.  
 Naproti tomu u asymetrických multiprocesorů je kaţdý procesor 
specializován na určitý úkol. 
 
Obrázek 11 Systémy se sdílenou pamětí (Zdroj: (Kopetschke 2013)) 
 
A. Paralelní počítače (multiprocesory) s distribuovanou pamětí (Kopetschke 2013)  
 Jedná se o více (většinou velké mnoţství) strojů spojených dohromady 
pomocí komunikační sítě. 
 Procesy spolu většinou komunikují zasíláním zpráv (tzv. message passing). 




Obrázek 12 Systémy s distribuovanou pamětí (Zdroj: (Kopetschke 2013)) 
3.2.2 Druhy paralelního zpracování 
A. Funkční paralelismus (Kopetschke 2013) 
 Sloţitá činnost (popsaná nějakou funkcí) se rozdělí na více jednodušších, 
dílčích činností.  
 Kaţdou z těchto dílčích činností vykonává jedno vlákno (proces).  
 Funkční paralelismus se typicky pouţívá pro sloţité úlohy nad 
jednoduchými daty.  
 Analogie se ţivotem: při stavbě rodinného domku se zároveň zavádí 
elektřina i plyn.  
 Tento paralelismus má smysl i na jednoprocesorových počítačích. 
B. Datový paralelismus  
 Pouţívá se v případě relativně jednoduché činnosti nad rozsáhlými daty.  
 Tato data se rozdělí „na kousky“ a nad kaţdým kouskem dat provede jedno 
vlákno tutéţ činnost. 
 Analogie se ţivotem: dlouhý výkop hloubí parta kopáčů, kaţdý je 
zodpovědný za jeden úsek výkopu.  
 Tento paralelismus prakticky nemá smysl provozovat na jednoprocesorovém 
stroji 
C. Zřetězené zpracování dat 
 Vlákna (procesy) si „předávají“ nějaký datový záznam  
 Kaţdé s ním udělá nějaký „kus práce“ a předá jej dál.  
 V tom okamţiku je jiţ připraveno opět přijmout další záznam. 
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3.2.3 Rozdílné vlastnosti  in-memory computingu a klasického řešení s pevným 
diskem 
Operační paměť počítače má ovšem jiné vlastnosti neţ magnetické disky, a tyto rozdíly 
mají dalekosáhlé důsledky pro navrhování a provozování databázových systémů. I kdyţ 
jsou tyto rozdíly dobře známé, stojí za přečtení těchto pár stručných bodů (Garcia-
Molina 1992). 
 Doba přístupu k operační paměti je řádově výrazně rychlejší neţ pro přístup na 
disk. 
 Operační paměť je obvykle nestabilní, zatímco disková paměť je stabilní. 
 Pevné disky mají vysokou, fixní cenu za přístup, která nezávisí na mnoţství dat, 
která je získána při přístup. Z tohoto důvodu, jsou disky blokově orientované 
skladovací zařízení. Operační paměť naproti tomu není blokově orientovaná. 
 Uspořádání dat na disku je mnohem kritičtější neţ uspořádání dat v operační 
paměti, protoţe sekvenční přístup k disku je rychlejší neţ náhodný přístup. 
Sekvenční přístup není tak důleţitý v operační paměti. 
 Operační paměť je obvykle přímo přístupná z procesoru, zatímco disky nejsou. 
To můţe mít důsledek na data uloţená v operační paměti, které jsou zranitelnější 
na chyby v softwaru, neţ data na pevném disku. 
 
3.2.4 Rozdil mezi in-memory computingem a databází s pevným diskem a velmi 
velkou cache pamětí 
Je-li cache paměť na DRDB dostatečně velká, kopie dat budou umístěny v paměti po 
celou dobu. Ačkoli takový systém bude fungovat dobře, není plně vyuţíván z operační 
paměti. Například indexové struktury mohou být určený pro přístup k disku, a to i 
přesto, ţe údaje jsou v paměti. Také mohou mít aplikace pro přístup k datům 
prostřednictvím správce vyrovnávací paměti, protoţe v případě, ţe data byla uloţena na 
disku. Na příklad pokaţdé, kdyţ aplikace chce přístup k dané n-tici, její adresa na disku 
musí být vypočítána a poté správcem vyrovnávací paměti bude zkontrolována, zda 
odpovídající blok je v paměti. Jakmile je blok nalezen, bude n-tice zkopírována do 
vyrovnávací paměti aplikace n-tice. Je zřejmé, ţe v případě, ţe záznam bude vţdy v 
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paměti, je efektivnější odkazovat se na jeho adresu v paměti. To, co se ukazuje, je pouze 
jedním z moţných paměťových optimalizací (Kopetschke 2013).  
3.2.5 Úskalí in-memory computingu 
Z důvodu, ţe operační paměti RAM jsou volatilní tedy energeticky závislé, coţ 
znamená, ţe při ztrátě napětí se z paměti ztratí i její obsah, musí být zabezpečená, aby 
k těmto situacím nedocházelo a kdyby k nim náhodu došlo, musí být veškerá data 
zálohovaná. Paměť je pouze paměťové médium, které musí být zabezpečeno 
spolehlivými technikami, jako jsou zálohované baterií do paměťové desky, nepřetrţité 
napájení, chyba detekce a oprava paměť a trojte modulární zálohování. Nicméně, to 
pouze sniţuje pravděpodobnost selhání média, ale ne na nulu. Proto bude nutné vţdy 
vytvářet zálohu dat, pravděpodobně na disku. To ovšem není nic výjimečného i u 
klasických databází a systému s pevnými disky byla nutná záloha veškerých dat, ovšem 
u operačních pamětí bude riziko ztráty dat o něco větší proto by se měla zvýšit i 
frekvence zálohování. 
Se sníţením pravděpodobnosti selhání médií, se můţe sníţit také frekvence zálohy, a 
důsledky výkonu z těchto záloh sniţuje. Například, s dobrými disky, je můţe stačit k 
jejich zálohování na pásku jednou týdně. Reţie skenování a kopírování celou databázi 
najednou týden (pravděpodobně souběţně s jinými činnostmi) by neměly být 
významný. V případě údajů rezidentní v paměti, jsou několik faktorů, které nutí 
frekvenci záloh zvýšit. 
1. Vzhledem k tomu, ţe je paměť přímo přístupná procesoru, je citlivější na chyby 
operačního systému. Takţe i v případě, ţe hardware je velmi spolehlivý, obsah 
paměti můţe být ztraceny, pokud dojde k „zhroucení“ systému.   
2. Dojde-li k selhání jednoho disku, můţe být stanovena bez ovlivnění Obsah 
ostatních disků. Po zotavení, jen zlomek z databáze (na tomto disku) musí být 
obnovena ze zálohy (a záznamy). Dále během obnovy, můţe být zbytek databáze 
stále přístupný. Kdyţ paměť selţe, obvykle se musí celý počítač vypnout a ztratí 
celou databázi. Vzhledem k tomu, bude obnova dat mnohem časově náročnější, 
proto je ţádoucí mít aktuální zálohu k dispozici.  
3. Bateriemi zálohovaná paměť nebo nepřetrţité napájení (UPS) jsou "aktivní" 
zařízení a to vede k vyšší pravděpodobnosti ztráty dat, neţ u klasických pevných 
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disků. Disky jsou "pasivní" nepotřebují ţádnou podporu, aby si udrţely svá data.  
UPSce můţe dojít palivo, nebo se mohou přehřát. Baterie můţe vytéct nebo ztratí 
náboj.  
Stručně řečeno platí, ţe pokud nemáme velkou důvěru ve spolehlivost paměti, budeme 
muset paměť poměrně často zálohovat, tomu budeme muset taky přizpůsobit výkon 
záloţního mechanismus, který bude mít zásadní význam. Také proto, ţe náklady na 
zápis na pevný disk jsou mnohem vyšší neţ zápis do paměti, reţie záloh bude tedy 
mnohem významnější neţ odpovídající záloha pevných disků na páskové zálohy v 
konvenčním systému (Garcia-Molina 1992). 
3.3 Shrnutí teoretické části 
Úkolem této části bylo popsat teoretické základy pro čtenáře, tak aby mu byla zřejmá 
oblast, kam směřují další kapitoly. Z teoretické části se bude významně čerpat v dalších 
kapitolách této práce. Zejména je potřeba si uvědomit základní definice podnikových 
informačních systémů, personálních informačních systému a jejich podíl v podnikové 
prostředí a v praxi.  
Popis a teorie datových skladů má vyznám zejména v širším významu této práce, kdy 
navrţené ukazatele v praktické části této práce budou implementovány do datového 
skladu, podle těchto ukazatelů pak budou navrţené ETL procesy a data, které budou 




Analýza problému  
4 Analýza podniku 
V této části práce se budu zabývat analýzou problematiky. V prvé řadě představím 
společnost Vema, která bude tyto ukazatele implementovat do personálního 
informačního systému, toto představení bude také slouţit k představě o velikosti trhu a 
počtu zákazníků vyuţívajících IS Vema a také k představení podobného řešení, které se 
jiţ pouţívá přímo ve společnosti. Toto řešení se zabývá správou pravidel, směrnic a 
procesních metrik, i kdyţ se zdá, ţe s měřením výkonnostních personálních ukazatelů 
nemá toto téma moc společné, není tomu tak. Zejména pak poslední část prezentace 
procesních metrik je velmi důleţitá i pro vývoj personálních ukazatelů, protoţe je 
zaloţena na datovém skladu, který čerpá data z IS Vema a uschovává je, celý tento 
datový sklad i ETL procesy jsou napsané v jazyce Python.  
V další části budou prezentovány a rozebrány řešení od zahraničních dodavatelů 
informačních systémů.  
4.1 Představení společnosti Vema, a.s. 
Společnost Vema se řadí s obratem 170 mil. Kč mezi přední dodavatele HR 
informačních systémů pro státní i privátní sektor v České republice. 
Informační systém VEMA je hlavní produkt společnosti Vema, která se zabývá 
vývojem a distribucí tohoto informačního systému, který se řadí do kategorie best-of-
breed a je distribuován jak v České, tak i Slovenské republice.  
Společnost má 4 pobočky v České republice a 2 pobočky, které spravuje dceřiná 
společnost Vema, s.r.o. nacházející se v Slovenské republice. V současné době vyuţívá 
informační systém Vema jiţ 7000 organizací a přes tento systém dostává výplatu přes 
600 000 zaměstnanců. Od roku 2005 je k dispozici cloudová verze systému, která se 
dříve nazývala ASP Vema v roce 2012 se tento systém s menšími obměnami a 
vylepšeními přejmenoval na V4 Cloud. 
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Organizačně je společnost rozdělena do tří divizí, které se podle svého zaměření starají 
o různé části chodu společnosti. Divize se dělí na: 
 Divize Produkt má na starosti vývoj a tvorbu aplikací.  
 Divize Sluţby zajišťuje sluţby spojené s implementací a vyuţíváním aplikací u 
uţivatelů. 
 Divize Obchodně-provozní se zabývá ekonomickou, obchodní a administrativní 
agendou a marketingem. 
Pravidelně se společnost umisťuje v anketě Brno TOP 100 významných firem města 
Brna. 
4.2 Analýza IS Vema 
Popis informačního systému slouţí zejména k poskytnutí informací, zda mí informační 
systém potřebný rozsah dat k vytvoření ukazatelů, které budou na tento systém 
navázány.  
Informační systém Vema se základně skládá z dvou hlavních poloţek a to řízení 
lidských zdrojů (HRM) a ekonomika a logistika (EKOS). Zmíněný informační systém 
vyuţívá nyní pře 7 000 organizací v České republice a na Slovensku (Vema 2013). 
Tyto dva hlavní okruhy HRM a EKOS jsou základem pr tvorbu ukazatelů protoţe se 
ukazatele budou skládat hlavně z poloţek zaměřených na lidské zdroje a taký na 
ekonomické a finanční poloţky. Proto je toto vybavení na první pohled dostatečné a 
zaměřuje se na poloţky, které jsou potřeba. 
Veškeré aplikace informačního systému Vema se dají také vyuţívat v cloudu. Pro 
jednotlivé aplikace je k dispozici portálové řešení, které umoţňuje všem zaměstnancům 





Obrázek 13 Portál Vema (Zdroj: (Šmarda 2007)) 
4.2.1 Struktura jednotlivých modulů HRM 
HRM se poskytuje kompletní pokrytí procesů spojených s řízením lidských zdrojů, jako 
jsou výběrová řízení, evidence zaměstnanců, jejich vzdělávání a hodnocení, zpracování 
mezd, docházkový systém, plánování dovolené a pracovních cest, organizační změny, 
správu kompetencí (Řízení lidských zdrojů 2013). 
Prozkoumání oblasti HRM odhaluje devět modulů, které pokrývá celkovou potřebu 
personálního řízení. Jednotlivé moduly jsou popsány v tabulce č. 1 níţe. Z těchto 
modulů budou čerpána data přes ETL procesy do datového skladu z kterého pak budou 
umísťovány data přímo do vzorců ukazatelů. Pro správné nastavení bude potřeba 
zjištění meta dat a podrobné analýzy zda data vyhovují výpočetním vzorcům. 
Tabulka 1 Popis funkcí HRM (Zdroj: (Řízení lidských zdrojů 2013)) 
Mzdy Personalistika Docházkový systém 
Nejrozšířenější aplikace pro 
výpočet mezd v ČR, 
komplexní zpracování mezd 
pro všechny typy organizací, 
vţdy dle aktuální legislativy. 
Výstupy na zdravotní 
pojišťovny, správu sociálního 
zabezpečení, do peněţních 
Databáze personálních údajů 
a dokumentů, včetně 
hodnocení zaměstnanců. Dále 
je moţno zaznamenávat i 
dosaţené praxe, vzdělání, 
zdravotním stavu. 
Elektronický docházkový systém 
včetně hardware s návazností na 
mzdy. Jádrem docházkového 
systému je intranetová aplikace, 
která zajišťuje sběr, zpracování, 
evidenci a přehled o přítomnosti 
na pracovišti. Pracuje 
s hardwarovým zařízením 
49 
 
ústavu a účetnictví. (Snímač karet). 
Vzdělávání Systemizace Zaměstnanecké výhody 
Sledování vzdělávání 
pracovníků, plánování 
a realizace vzdělávacích akcí. 
Sledují vynaloţené náklady 
na chystané školení. Důraz je 
kladen na jednotlivé 
vzdělávací akce. Lze provádět 
plánování školení pro 
jednotlivé pracovníky. Správa 
finančních dokladů pro 
hrazení těchto akcí. 
Plánování pracovních míst se 
snadnou tvorbou i tiskem 
organizačních schémat. Lze 
modelovat jakýkoliv počet 
budoucích organizačních 
schémat. Obsahuje také 
standardizované sestavy o 
obsazenosti míst, 
charakteristice míst a také 
platových třídách, popřípadě 
tisk celé organizační 
struktury. 
Evidence čerpání přidělených 
nepeněţních odměn 
zaměstnancům. Zahrnuje různé 
benefity, které můţe zaměstnanec 
čerpat jako například stravenky, 
dovolená, různé druhy aktivit atd. 
 
Výběrová řízení Cestovní příkazy Plánování a schvalování 
dovolené 
Aplikace umoţňuje sledovat 
uchazeče vyřazené i 
postupující, jejich 
korespondenci, probíhající 
nábor a veškeré události 
doprovázející výběrové 
řízení. Lze zde deﬁnovat 
vlastnosti pracovní pozice i 
poţadavky na uchazeče, 
veškeré zadané informace je 
moţné dále zpracovávat a 
pouţít jako podklad při tvorbě 
inzerce na volnou pracovní 
pozici. 
Nebo-li CEP podporuje 
plánování a evidenci 
pracovních cest libovolným 
dopravním prostředkem 
včetně cesty vlastním či 
ﬁremním autem, a to od 
zadání cestovního příkazu, 
přes vyplacení zálohy, po 
následné zúčtování celé cesty. 
Všechny výpočty jsou vesměs 
automatizovány. Umí i 
aktivně pracovat se 
spolucestujícími. 
aplikace slouţící k plánování 
a schvalování dovolené a dalších 
typů nepřítomnosti, zejména 
zdravotního a sociálního volna. 
Sleduje nárok zaměstnance na 
volno, čerpání a zůstatky volna. 
Řešení je navrţeno formou 
workﬂow procesu. 
 
4.2.2 Struktura jednotlivých modulů EKOS 
EKOS Vema poskytuje podniků komplexní přehled o hospodaření organizace. 
Zjednodušuje vedení účetnictví i daňové evidence, dále zpracovává doklady k fakturaci. 
Zautomatizuje bezhotovostní úhrady ve styku s peněţními ústavy i hotovostní toky. 
Pomocí EKOSu se lehce zaeviduje dlouhodobý i drobný majetek. Bez problémů získáte 
informace o dodavatelích, odběratelích a partnerských firmách. Budete mít přehled o 
aktuálním stavu a pohybu materiálů, výrobků i zboţí na skladě. Jednoduše identifikujete 
moţnosti úspor. Získáte jasné resumé řešení konkrétních obchodních případů. Pohodlně 





Tabulka 2 struktura modulů EKOS (Zdroj: (Řízení lidských zdrojů 2013)) 
Účetnictví Fakturace Banka 
Tento modul slouţí ke 
zpracování daňové evidence a 
výkazů, vedení účetnictví, 
široké mnoţství výstupu. Má 
plnou legislativní podporu i 
v oblasti zpracování DPH a 
tvorba výkazů v souladu 
s platnými předpisy.  
Zpracovává doklady 
z dodavatelského 
odběratelského řetězce a to 
jak tuzemské tak i zahraniční. 
Zpracovává a automatizuje 
bezhotovostní operace. 
Spolupracuje s moduly Účetnictví 
a Fakturace. Poskytuje přehled o 
realizovaných a plánovaných 
úhradách a stavu peněz na 
bankovních účtech. Podporuje 
velké mnoţství bankovních úřadů. 
Pokladna Majetek Partneři 
Zpracovává všechny 
hotovostní toky organizace 
v tuzemské i v zahraniční 
měně, poskytuje přehled 
stavu peněz. 
Zabývá se evidencí a správou 
majetku. Vede majetek 
dlouhodobý, hmotný, 
nehmotný a také drobný 
majetek. Jsou zde také řešeny 
způsoby legislativně dané 
k odpisování. Lze evidovat 
příslušenství majetku, opravy 
a kontroly 
Tato aplikace je určena především 
k evidenci informací o 
partnerských firmách a 
kontaktech, a dále k evidenci 
poţadavků na objednání 
materiálu, k vystavování 
objednávek a k evidenci 
objednávek přijatých. 
Sklady Nákup a odbyt  Zakázka 
zajištění přesné evidence 
stavu a veškerých pohybů 
materiálů, výrobků nebo 
zboţí na skladě, případně více 
skladech, a to i vzdálených 
a nepropojených počítačovou 
sítí. 
Aplikace je pomůckou při 
činnostech spojených s 
pohyby zboţí z organizace 
směrem k odběrateli a od 
dodavatele směrem do 
organizace. 
Aplikace je určena k evidenci 
zakázek včetně jejich základních 
charakteristik a sledování 
plánovaných a skutečných 
nákladů. Umoţňuje zadávat 
sloţení zakázky pomocí číselníků 
materiálů, prací, ostatních nákladů 
a předem zkalkulovaných 
výrobků. Aplikace umoţňuje 
počítat plánovou kalkulaci 
zakázky a při změně sloţení 




Pro ucelené řešení Vema poskytuje také konverzní moduly, které řeší například 
elektronickou komunikaci s peněţními ústavy, výstupy poţadované státní správou či 
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komunikaci se čtečkami čárových kódů v majetcích nebo ve skladech (Ekonomika a 
logistika 2012). 
4.2.3 Vema V4 Cloud 
Přístup přes internet sluţbou Vema V4 cloud je moţný pro všechny aplikace společnosti 
Vema. Klient přistupuje ke sluţbě vzdáleně přes internet pomocí tenkého klienta a 
uţivatel nemusí vlastnit licenci aplikace. Sluţba je označována jako multitenancy tedy 
na serveru běţí jediná instance softwaru, která obsluhuje mnoho zákazníků. 
Na poskytování informačních systémů jako sluţbu získala společnost Vema a.s. 
Certifikáty IQNet a CQS (Vema V4 Cloud 2013). 
Princip Vema V4 Cloud je velmi jednoduchý – uţivatel přistupuje k aplikacím Vema 
vzdáleně přes internet. Na jeho počítači je nainstalován pouze jednoduchý a nenáročný 
tenký klient. V tomto modelu uţivatel nemusí vlastnit licenci uţívaných aplikací – 
pouze si pronajímá jejich funkcionalitu – a aniţ by se musel o cokoliv starat, můţe se 
plně soustředit na svou vlastní práci (Vema V4 Cloud 2013). 
Klientská část se instaluje z balíčku VemaV4. Nahrazuje všechny dosavadní klientské 
produkty (Klient, Centrum, Start, Správce…). 
Serverová část, neboli V4server, ve víceuţivatelské verzi zpravidla běţí na jiném 
počítači v síti. Instaluje se z balíčku VemaV4S, který obsahuje všechny produkty 
potřebné pro běh klientské i serverové strany. Pouţívá se tedy pro instalaci na serveru, 
ale i pro instalaci systému Vema na jednom počítači (Vema V4 Cloud 2013). 
4.3 Inspirace v aplikaci SPM Vema 
Ukázkou a inspiraci jak by mohl vypadat budoucí sklad personálních ukazatelů, je jiţ 
pouţívaný datový sklad procesních metrik, který je vyuţívaný firmou Vema jiţ pár let a 
díky této zkušenosti by firma ráda poskytovala podobný datový sklad zaměřený na 
výkonnostní personální ukazatele i svým zákazníkům.   
Část této kapitoly bude mít za hlavní zdroj článek od Ing. Jaroslava Šmardy Datový 
sklad procesních metrik (Šmarda 2011), který byl publikovaný na portálu cvis.cz, tento 
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článek popisu konstrukci datového skladu, který pouţívá společnost Vema pro správu 
svých firemních metrik. 
Společnost Vema vyuţívá navrţenou vlastní aplikaci s názvem SPM tato zkratka v sobě 
zahrnuje základní účel aplikace a to správu Směrnic, Pravidel a Metrik. Aplikace 
pomáhá společnosti k jednodušší správě obsahu neboli ECMS (Enterprise Content 
Management System) a také napomáhá splnit podmínky normy ČSN EN ISO 
9001:2001 (EN ISO 9001:2000), která se týká systému řízení jakosti, také se pouţívá 
zkratka QMS (Quality Management System) (Šmarda 2011). 
4.3.1 Řízený dokument  
Pod pojmem řízený dokument rozumíme dokument v MS Wordu, jehoţ struktura a 
formální úprava je dána šablonou pro MS Word. Při tvorbě řízeného dokumentu autoři 
mohou pouţít styly definované v této šabloně. Řízený dokument vţdy obsahuje 
formalizované záhlaví dokumentu a vlastní obsah dokumentu. Kaţdý řízený dokument 
má přiřazenu verzi, SPM zajišťuje správu verzí řízených dokumentů. K základní 
identifikaci řízeného dokumentu slouţí jeho evidenční číslo a název. 3. Uţivatelské 
rozhraní aplikace SPM Uţivateli aplikace SPM jsou zpravidla všichni pracovníci 
podniku, kteří jsou především čtenáři řízených dokumentů. SPM je plně intranetová 
aplikace, všichni uţivatelé pracují prostřednictvím internetového prohlíţeče. Rozhraní 
mimo jiné umoţňuje okamţité vysvětlení tzv. globálních pojmů (termín pouţívaný 
zpravidla ve více řízených dokumentech) a zobrazení rozdílů oproti předchozí verzi 
dokumentu (Šmarda 2010). 
4.3.2  Uživatelské rozhraní SPM pro čtení dokumentu  
 Mezi další uţivatele SPM patří autoři (jeden nebo malá skupina pracovníků) a 
schvalovatelé (opět jeden nebo velmi malá skupina pracovníků). Autoři a schvalovatelé 
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pracují s připravovanými dokumenty prostřednictvím MS Wordu (Šmarda 2010).  
 
Obrázek 14 SPM uživatelské rozhraní (Zdroj: (Šmarda 2011)) 
4.3.3 Distribuce řízených dokumentů čtenářům  
Některé dokumenty mají pro určitou skupinu čtenářů závazný charakter, jiné jsou 
informativní. SPM zajišťuje distribuci řízených dokumentů čtenářům tak, aby měli k 
dispozici vţdy aktuální verze dokumentů, a umoţňuje sledovat, zda si pracovníci jiţ 
přečetli aktuální verze pro ně závazných dokumentů. O nových verzích závazných 
dokumentů jsou čtenáři informováni emailem. Za účelem distribuce závazných 
dokumentů jsou pracovníci rozděleni do skupin označovaných jako pracovní funkce. Ve 
stejné pracovní funkci mohou být například všichni pracovníci jednoho oddělení, 
všichni pracovníci stejné profese, všichni manaţeři nebo všichni pracovníci pracující ve 
stejné lokalitě. Pracovní funkce se samozřejmě mohou překrývat a mohou být členy 
dalších skupin - pracovních funkcí. Takto je moţno pokrýt prakticky libovolnou 
organizační strukturu podniku včetně projektových, maticových a jiných struktur. V 
záhlaví řízeného dokumentu autor definuje, pro které pracovní funkce je daný dokument 
závazný (Šmarda 2010).  
Jak je jiţ z úvodu a názvu patrné, aplikace se dělí na dvě části, první část, která se 
zabývá správou obsahu je pro uţivatele důleţitý zejména z důvodu informací o nových 
pravidlech a směrnicích, které si můţe uţivatel přečíst a potvrdit, ţe tyto dokumenty 
prostudoval. V této části se dokumenty vkládají pomocí pracovníka, kterému je tento 
úkol přidělen. Druhá část aplikace zabývající se metrikami, je v základu tvořena 
datovým skladem, datovými pumpami (ETL – Extract, Transform, Load) a prezentací 
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metrik. Tato část se plní automaticky a je napojená na informační systém Vema, a právě 
díky těmto komponentám se budeme soustředit dále v této kapitole na tuto část tvořenou 
datovým skladem, ETL procesem a prezentaci. Dále v kapitole Vlastní řešení se bude 
brát inspirace a poznatky právě z tohoto jiţ funkčního systému, který je ve společnosti 
zaveden jiţ pár let. 
4.3.4 Požadavky na datový sklad procesních metrik Vema 
Jiţ z názvu datový sklad je patrný jeho úkol a to shromaţďování dat a jejich dlouhodobé 
ukládání. Datové sklady jsou optimalizovány tak, aby upřednostňovaly operace 
prezentace dat a datové analýzy. Existuje široké portfolio podnikových procesů, ovšem 
pro účely společnosti Vema je vybraná jen část procesů (Šmarda 2011).  
Výběr procesů, které jsou důleţité pro společnost Vema v QMS a které jsou souhlasné s 
normou ČSN EN ISO 9001:2001: 
 výrobní a logistické procesy, 
 servisní procesy, 
 prodejní a marketingové procesy, 
 procesy personálního rozvoje a další. 
Kdyţ jsou jiţ definované procesy, které se budou monitorovat je potřeba k těmto 
procesům zvolit vhodné metriky. Ty by měly být zvoleny tak ať správě zachycují 
fungování a stav jednotlivých procesů. Takové metriky jsou často velmi heterogenní. 
Typické dimenze procesních metrik (Šmarda 2011): 
 časové období,  
 prvek organizační struktury, 
 výrobek nebo sluţba, 
 projekt apod. 
Úkolem datového skladu je tedy ukládat procesní metriky včetně jejich dimenzí. 
Z toho vyplývá, ţe datový model takového skladu musí být dostatečně univerzální. 
Model procesní metriky musí být schopen reprezentovat všechny typické dimenze a 
hodnoty pouţitých procesních metrik. 
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Některé procesní metriky jsou statistické hodnoty jako průměrná hodnota (například 
průměrná doba řešení poţadavku na call centrum). A protoţe je nemoţné zpracovávat 
průměry průměrů, je řešením hodnoty takové metriky strukturovaná numerická hodnota. 
Jako příklad strukturované numerické hodnoty bych uvedl dvojici – celková doba řešení 
poţadavků na call centrum a počet těchto poţadavků. 
4.3.5 Datový sklad pro SPM 
Datovým skladem v této aplikaci bude inspirován i projekt vytváření datového skladu 
pro personální ukazatele.   
Podle definic které jsou uvedené výše, se navrhl datový sklad, jeho součástí jako datové 
pumpy (ETL- Extract, Transform, Loading) a prezentační funkce jsou napsány ve 
skriptovacím jazyku Python. Na obrázku níţe můţeme vidět základní rozloţení 
datového skladu, schéma ukazuje jen základní komponenty, které jsou pouţívány při 
konstrukci většiny skladů (Šmarda 2011).  
 
Obrázek 15 Základní architektura datového skladu (Zdroj: (Šmarda 2011) 
Datový sklad procesních metrik se skládá ze tří hlavních částí: databáze metrik, datové 
pumpy a funkce pro prezentaci procesních metrik. Datový sklad je flexibilita, můţe 
přijímat jakýkoliv datový soubor (např. SQL databáze, XML soubor, sešit MS Excelu) 
můţe být zdrojem pro vyhodnocování procesních metrik (Šmarda 2011).  
4.3.6 Datové zdroje procesních metrik 
Pro získání dat pro vytváření procesních metrik má podnik velmi komplexní 
softwarovou podporu. Čerpá data jak z aplikací, které sám dodává svým zákazníkům a 









z aplikací, které jsou speciálně vyvinuty. Tyto speciální aplikace jsou zaměřeny na 
oblasti řízení vztahu se zákazníky (CRM), servisní logistiky a softwarového vývoje 
(Šmarda 2011).  
V oblasti datových zdrojů je dobře vidět, ţe podnik má širokou základnu dat pro 
vytváření procesních metrik. Čerpá data z různých oblastí a aplikaci, které jsou vyvíjeny 
přímo podnikem, proto zde není velký problém s „očišťováním“ dat a metriky tak lze 
snadněji vytvářet, neţ s aplikacemi od různých dodavatelů. Tento princip je i vhodný 
pro další práci s vytvářením personálních ukazatelů, protoţe veškerý software bude od 
jednoho dodavatele a to společnosti Vema, tak se dá jiţ dopředu připravit aplikace, 
které budou jiţ připravené pro čerpání dat.  
 Logistika vývoje aplikací, call centra a řízení služeb 
 Řízení vztahů se zákazníky 
 Finanční řízení 
 Řízení lidských zdrojů a Talent Management 
4.3.7 Databáze procesních metrik 
I pro ukládání dat, Vema vyvinula svůj vlastní databázový systém, který vyuţívá i ve 
svých aplikacích pro zákazníky jako je PER a PAM a další. Systém se označuje DBV, 
vychází ze zkratky DataBáze Vema. V tomto případě také vyuţívá vlastní zdroje a pro 
ukládání procesních metrik vyuţívá tento databázový systém. Jedná se o relační systém 
řízení báze dat doplněný generátorem komplexních aplikací. Datovým modelem DBV 
je rozšířený relační model, který kromě relací umoţňuje také sub-relace (tabulka v 
řádku) a variabilní sloupce v neklíčové části tabulky. Velkou výhodou řešení je velmi 
efektivní architektura aplikační server/tenký klient (Šmarda 2011). 
Jen málokterá společnost zabývající se dodáváním informačních systému funguje na 
vlastních databázových systémech. Výhodou je nezávislost na licenčních smlouvách 
s velkými dodavateli databázových systémů, jako je Microsoft, Oracle a další. Také i 
z finančního hlediska je toto řešení výhodnější a pro účely budování vlastního datového 
skladu je vlastní databázový systém velmi přínosný z několika důvodů vývojáři velmi 
dobře znají celý databázový systém, nemusí se omezovat licenčními smlouvami, mohou 
si dovolit budovat vlastní technologie datových skladů.  
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4.3.8 Datový model procesních metrik 
Z předchozích dvou podkapitol uţ je zřejmé, odkud se data získávají a kde se ukládají, 
nyní uţ bude pozornost věnována čistě datovému skladu procesních metrik a jeho 
architektuře.  
Datový model se tvoří podle toho, jak se bude datový sklad vyuţívat a kolik bude 
potřeba vytvořit dimenzí. Tento datový model je v celku obecný proto se dá vyuţít i pro 
jiné ukládání dat neţ procesních metrik to jde vidět i ze struktury datového modelu. 
Více o tom píše i J. Šmarda v článku (Šmarda 2011): „Datový model metrik musí 
korespondovat s poţadavky na potřebné dimenze a strukturované hodnoty metrik. 
Datová struktura metriky musí být velmi univerzální, aby pokryla všechny varianty 
dimenzí a hodnot.“  
Rozdělení sloupců: 
 Ukazatel - reprezentuje identifikační číslo metriky. Kaţdá hodnota řádku 
tabulky odpovídá metrice – např. hodnota s číslem 3 odpovídá počet úkolů 
řešených ve fázi vývoje aplikací. 
 Obdobi – dimenze označuje časové období.  
 Utvar - reprezentuje útvar organizační struktury např. CVCR v dolních řádcích 
tabulky znamená za všechny organizační útvary Vema v ČR. 
 Aplikace - slouţí ke kategorizaci metrik podle vyvíjených aplikací. BAN v 
posledním řádku například znamená aplikaci Banka, která zajišťuje 
elektronickou komunikaci účetního systému s bankami. 




Obrázek 16 Tabulka dimenzí datového skladu SPM (Zdroj: (Šmarda 2011)) 
Další podrobnější vysvětlení datového modelu procesních metrik a přiblíţení ukazkové 
tabulky popisuje J. Šmarda v článku (Šmarda 2011). Nejkomplexnější hodnotou 
metriky můţe být tabulka trojic numerických hodnot. Sloupec Klic je klíčem takové 
tabulky. Klíč můţe být pouţit jako další kategorizační poloţka metriky. V našem 
případě prvního řádku metriky počet řešených vývojových úkolů vidíme Klic=1, coţ 
znamená vývojové úkoly, které jsou opravou chyb (ty byly čtyři, coţ vidíte ve sloupci 
Hodnota1), Klic=2 v druhém řádku znamená vývojové úkoly, které řeší nové funkce v 
aplikacích (takových bylo šest, jak vidíte ve sloupci Hodnota1). 
Sloupec Hodnota1 představuje vlastní numerickou hodnotu metriky, tabulka ještě 
obsahuje sloupce Hodnota2 a Hodnota3, které doplňují zmiňovanou trojici 
numerických hodnot. Pro vysvětlující příklad jsem zvolil jednoduché metriky jen s 
jednou hodnotou, takţe jsou tyto sloupce prázdné a na obrázku je nevidíte. 
4.3.9 ETL procesy  
ETL procesy jsou významnou částí řešení datového skladu, člověk se můţe také setkat 
s českým ekvivalentem ETL procesů, kdy se jim říká datové pumpy. ETL procesy jsou 
procesy, které extrahují a transformují data z primárního datového zdroje a poté je 
nahrávají, v tomto případě jako procesní metriku do datového skladu. 
Jak jiţ bylo psáno dříve velkou výhodou u této databáze a vytváření datového skladu je, 
ţe veškeré data jsou uloţeny v jednotné databázi DBV. To je výhodné i pro budoucí 
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návrh dalšího datového skladu, ovšem u dalších implementací například u zákazníků, 
kde by byly různé zdroje dat z různých databází, musí být ETL procesy jiţ velmi 
propracované aby zvládly takováto heterogenní data. 
Velká část podniků vyuţívá například SQL databáze, které jsou různě integrované a 
tvoří podnikový systém. V některých případech se dá setkat i s ukládáním důleţitých 
dat v tabulkových procesorech jako je například MS Excel a mnoha dalších 
moţnostech. Proto je důleţité nastavovat ETL procesy tak, aby zvládla integrovat data 
z velké mnoţiny zdrojů různého typu.  
Ve společnosti Vema se velmi vyuţívá programovací jazyk Python, který má pro 
potřeby vývoje mnoho výhod. O výhodách a moţnostech vytváření ETL procesů 
v jazyce Python se J. Šmarda vyjadřuje v článku (Šmarda 2011) takto: ETL procesy 
napsané v Pythonu umoţňují prakticky libovolnou transformaci primárních dat do 
procesních metrik. S vyuţitím objektů v Pythonu můţeme snadno zapouzdřit libovolný 
datový zdroj (DBV databáze, SQL databáze, sešit MS Excelu, XML soubor, datový 
zdroj z Google Analytics apod.). Při psaní datových pump byla vytvořena univerzální 
agregační funkce, která plně vyuţívá datové struktury Pythonu, jako jsou seznamy, n-
tice a adresáře.“ 
4.3.10 Funkce prezentace metrik 
Pro jednoduché vyhodnocení a prezentaci výsledných procesních metrik byl zvolen 
způsob integrace grafických výstupů přímo do intranetové aplikace SPM, kde je moţné 
si jednoduše prohlédnout výsledky. Pro grafické zobrazení metrik bylo vybráno řešení 
tvorby grafů v programu MS Excel a tyto grafy implementovat do intranetového 
rozhraní aplikace SPM. Grafy v tomto rozhraní nejsou dynamické a vystupují jen jako 
statický obrázek grafu. S velkou řadou nástrojů a knihoven by bylo pro tyto účely lepší 
zvolit dynamické moderní grafy, které plně reprezentují podnik i jeho výsledky. 
Prezentační funkce je také napsána v Pythonu. Přidání nového grafu je velmi 
jednoduché. Stejně jako v případě datových pump, i tady vyuţíváme vlastností 





Obrázek 17 Prezentace metrik v SPM 
Ve skriptovacím jazyku Python je velmi jednoduché změnit prezentační technologii. 
Například je jednoduché generovat jiné typy intranetových grafů nebo třeba 
kontingenční tabulky z MS Excelu (Šmarda 2011). 
4.4 Vema ukazatele v praxi 
Personální reporting, který byl vytvořen pro zákazníka společnosti Vema je určený pro 
aplikaci PER.  Dokument vystupuje ve formátu xls. Obsahem je výstup personálních 
ukazatelů definovaných zákazníkem, jejíţ hodnoty jsou přebírány z aplikace PER a 
PAM. Ukazatele jsou sledovány za celou organizaci a dále podle třídících hledisek (v 
terminologii PriceWaterhouseCoopers kategorie pro třídění). 
Reporting tvoří výčet ukazatelů z oblasti odměňování, absence a fluktuace, náboru, 
struktury pracovní síly a HR oddělení, které se tisknou vodorovně ve sloupcích. Třídící 
hlediska typu RP - Regionální pobočky, MB - metodické bloky, KZ - kateogrie 
zaměstnanců a SH - stupně hodnocení tvoří řádky přehledu. Ukazatele jsou sledovány 
za celou organizaci a dále podle třídících hledisek (v terminologii 
PriceWaterhouseCoopers kategorie pro třídění) s moţností konfigurace výstupu za 
vybraná hlediska KP a zvolené období. 
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Celkem tvoří soubor ukazatelů pro zákazníka 33 metrik, které pokrývají jiţ výše 
popsané oblasti. Některé metriky budou pouţity i v dalším návrhu zejména proto, ţe se 
osvědčili v praxi, ovšem většina metrik bude nově navrţena a některé budou také 
předělány podle firemních potřeb. Tento projekt byl první, kdy si zákazník sám řekl o 
soubor ukazatelů. Můţeme tedy předpokládat ţe takovýto trend se k nám pomalu 
dostává, ovšem pro poskytovatele není výhodné tvořit metriky pro kaţdého zákazníka 
zvlášť. 
Pro zákazníky je také celkový počet 33 metrik z jedné oblasti celkem velký počet, proto 
se v návrhu bude dávat důraz taky na minimalizaci počtu metrik, ovšem bez následku na 
vypovídací hodnotu. Také bude navrţen indexovací systém pro další sníţení počet 
ukazatelů a rychlejší přehled nad metrikami. Stejně jak jiţ pouţívané metriky také 
navrhované se budou inspirovat terminologii od firmy PriceWatherhouseCooper, která 
je v oblasti lidských zdrojů světový leader. 
4.5 Výstup analytické části 
V této části byl analyzován informační systém Vema, kde byly popsány jednotlivé 
moduly a jejich úloha a také funkčnost a moţnosti systému. Z této analýzy bude 
důleţitý výstup při návrhu, protoţe je potřeba vědět jaké ukazatele lze navrhnout a zda 
pro ně je podpora v informačním systému z kterého budou čerpána data. Jsou zde 
analyzovány oblasti informačního systému zabývající se řízením lidských zdrojů se 
zkratkou HRM a ekonomiky se zkratkou EKOS. 
V další části je rozebrána aplikace SPM, která slouţí, jako výchozí bod pro další práci 
tato aplikace sleduje procesní metriky a má také vybudovaný vlastní datový sklad 







Vlastní návrh řešení 
5 Vytvoření tematických skupin 
První fázi pro výběr ukazatelů je navrţení skupin, do kterých se budou třídit jednotlivé 
ukazatele. V tomto případě je vybráno šest oblastí, do kterých se roztřídí všechny 
ukazatele z oblasti Humane Resource (HR). V tabulce jsou popsány jednotlivé oblasti i 
s příklady ukazatelů spadajících do dané oblasti. 
Barevné rozlišení tabulky dále napomůţe k propojení s tabulkou souhrnu vybraných 
ukazatelů, která je v kapitole 5.2. Takto vytvořené skupiny se tak budou dále pouţívat 
k vytvoření souhrnného indexu pro jednotlivé tematické skupiny ukazatelů. Díky takto 
seřazeným ukazatelům také bude uţivatel ihned vědět, o jakou oblast podnikového HR 





Tabulka 3 Skupiny pro výběr ukazatelů 
5.1 Souhrn vybraných ukazatelů  
Základem pro tvorbu souboru ukazatelů je výběr důleţitých ukazatelů a nastavení 
vzorců, u některých jiţ podle nastavených standardů. V tabulce jsou seřazeny ukazatele 
pro řízení lidských zdrojů podle oblasti, kterou mají monitorovat. V dalším sloupci 
s názvem Formulace je popsán základní vzorec pro výpočet ukazatele, tento vzorec se 
při realizaci bude naplňovat podle získaných údajů z IS Vema, popřípadě u zákazníka, 
který vyuţívá i jiný informační systém budou data čerpány i z něj. Pro tyto účely bude 
potřeba vyvinout kvalitní ETL procesy pro čerpání a transformaci dat. Tyto ETL 
procesy budou muset být ovšem v případě, ţe zákazník vyuţívá i jiné IS neţ od 
společnosti Vema nastavovány individuálně. 
Firemní výsledky 
Poukazují na to, zda jsou 
zaměstnanci skutečně 
konkurenční výhodou firmy a 
představují základ úvah o 
prioritách v řízení lidských 
zdrojů v dané firmě. 
Určují návratnost investic 
do lidských zdrojů. 
Chování v organizaci 
Odráţí míru angaţovanosti 
nebo 
loajálnosti zaměstnanců jako 
projev jejich chování.  
Poukazuje na vztah mezi mírou 
absence a výškou nákladů 
společnosti. 
 
Vzdělávání a rozvoj 
Určuje, jakou váhu přikládá 
organizace vzdělávání a rozvoji 
svých zaměstnanců, úrovni 




Obrat, náklady a zisk na 
zaměstnance 
Produktivita práce a přidaná 
hodnota (návratnost investic) 
Příklad indikátorů: 
Fluktuace 
Příčiny rozvázání pracovního 
poměru 
Absence 
Náklady na absenci 
Příklad indikátorů: 
Vstupní školení 
Náklady na školení 








Pomáhá při určování politiky 
odměňování a zaměstnaneckých 
výhod. 
Nábor a výběr 
Měří efektivnost náborového 
procesu, ale také to, jak 
je společnost vnímána 
potencionálními uchazeči. 
Poukazuje na atraktivitu 
zaměstnavatele na pracovním 
trhu. 
Organizační struktura 
Analyzuje počet zaměstnanců 
v jednotlivých útvarech, také 
celkové náklady HR oddělení, 




Náklady na odměňování 
Struktura odměňování 
Zvyšování mezd  
Podíl variabilní sloţky 
Zaměstnanecké výhody 
Příklad indikátorů: 
Náklady na obsazení jedné 
pozice 
Čas strávený výběrovým 
procesem 
Úspěšnost obsazení volné 
pozice 
Příklad indikátorů: 
Počet zaměstnanců na jednoho 
personalistu 
Náklady HR oddělení 




Jednotlivé ukazatele budou rozepsány v další části kapitoly, v této práci nejsou 
uváděny, základní meta data IS Vema, proto se vzorce skládají jen ze základních 
slovních popisů. Při další práci jako například právě při budování ETL procesů je 
potřeba zohlednit i tyto meta data pro rychlé získání potřebných dat. Je totiţ potřeba 






Tabulka 4 Souhrn ukazatelů 
Ukazatele Formulace   
EBIT na zaměstnance = zisk před zdaněním (EBIT) / FTE  
Náklady na zaměstnance = celkové náklady / FTE  
HC ROI = (výnosy-(náklady - náklady na mzdy a benefity)) / 
(náklady na mzdy a benefity)    
 
Počet dní absence na 1 
zaměstnance 
= dny absence / FTE  
Míra retence nově 
přijatých zaměstnanců 
= poměr počtu zůstávajících zaměstnanců déle neţ jeden 




= celkový počet rozvázaných prac. poměrů v daném 
období * 100 / počet zaměstnanců v daném období  
 
Náklady na školení  = celkové náklady na vzdělávání a rozvoj včetně nákladů 
na dopravu a ubytování / počet zaměstnanců 
 
Průměrný počet hodin 
školení na pracovníka 
= suma hodin školení zaměstnanců / počet zaměstnanců  
Vzdělání zaměstnanců = rozdělení zaměstnanecké struktury podle úrovně 
vzdělání  
 
Náklady na benefity na 
zaměstnance 
= celkové náklady na zaměstnanecké benefity / počet 
zaměstnanců 
 
Benefity jako procento ke 
mzdovým nákladům 
= roční náklady na benefity / roční mzdové náklady *100  
Mzdové náklady na 1 
zaměstnance 
= mzdové náklady / počet zaměstnanců  
Náklady na získání nového 
zaměstnance 
= (reklamní náklady+ poplatky agentuře + prémie za 
vypracování stanoviska +cestovní náklady+ náklady na 
personalistu  /  počet náborů) +10% 
 
Průměrný počet uchazečů 
hlásicí se na jedno místo 
= počet volných míst / počet uchazečů  
HR ratio = počet zaměstnanců / počet zaměstnanců HR útvaru * 
Věková struktura 
zaměstnanců 
= pracovníci rozřazení podle věkových intervalů * 
5.2 Rozvržení ukazatelů 
Při tomto rozloţení budou mít lidé přístup do určené skupiny indikátorů a niţších, 
z toho vyplívá moţnost managementu přistupovat i do skupiny indikátorů v oblasti 
Liniových a Výkonových indikátorů HR. Ovšem opačný směr nebude moţný takţe lidé 






Obrázek 18: Strukturovaný přehled měření (Zdroj: (PricewatherhouseCoopers 2012)) 
Hlavní indikátory: Základní ukazatele, u nichţ očekáváme zlepšení při jakékoliv 
změně strategických cílů či politiky, odráţí nejširší firemní strategii. Měřítka v této 
úrovni typicky obsahují finanční KPI a návratnost investic často kombinované s měřítky 
spojenými se zákazníky, výrobou nebo prodejem a to i na úrovni jednotlivých výrobků 
či regionů (PricewatherhouseCoopers 2012). 
Liniové indikátory: Měřítka, která ukazují posuny po zavedení nové politiky a 
umoţňují pravidelné sledování na měsíční či čtvrtletní bázi. Často jsou vykazovány na 
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Výkonové indikátory: Jsou speciálně navrţeny pro řízení a sledování výkonu na 
funkční nebo procesní úrovni. Mohou obsahovat KPI pro liniové manaţery, vedoucí 
pracovníky či skupiny zaměstnanců. V personální oblasti jde často o ukazatele spojené s 
procesy, činnostmi a efektivitou, jakou jsou např. ukazatele odměňování, vzdělávání a 
rozvoje, profily dovedností, plánování zdrojů, řízení výkonu, talent management či 
ukazatele spojené s činností HR kontaktních center a center sdílených sluţeb 
(PricewatherhouseCoopers 2012).  
5.2.1 Stanovit personální standardy 
Nastavení personálních standartu je zapotřebí nastavovat individuálně. U nastavování 
standartu je zapotřebí brát ohled, na obor ve kterém firma podniká, její velikost, 
personální struktura a další aspekty. U kaţdé metriky je potřeba nastavit její mezní 
hodnoty, u kterých bude stav metriky nutno řešit. Tyto mezní hodnoty se budou 
vyuţívat dále při indexaci ukazatelů.  
Ovšem hlavní podstatou standardizace je aby bylo moţno porovnávat výsledky s jinými 
podniky. Proto je důleţité i přes rozdílné nastavení mezních hodnot ukazatelů zachovat 
veškeré výpočtové vzorce a datové zdroje souhlasné pro všechny zákazníky aby měli 
jistotu, ţe při porovnávání některých ukazatelů srovnávají stejné hodnoty, které byly 
dosaţeny stejným způsobem. 
6 Popis metrik 
Popis metrik je v souladu s doporučením normy ISO/IEC 25020, ve které jsou popsány 
základní atributy, které by měly popisovat metriku. Norma ISO/IEC 25020 je zaměřena 
na zjišťování jakosti softwaru. Principy měření, které jsou v ní uvedeny, jsou pouţitelné 
nikoliv jen pro oblast měření jakosti, ale také pro další oblasti např. ekonomickou 
efektivnost, personalistiku (ISO/IEC 25020:2007 2007). 
V následující části budou popsány jednotlivé metriky tak aby byl vysvětlen jejich účel, 
přínos a význam pro organizaci. Metriky jsou i zde rozděleny do tematických skupin. 
Ve většině vzorců se pouţívá místo počtu zaměstnanců údaj, který se v anglicky psané 
literatuře označuje zkratkou FTE (Full-Time Equivalent) v českém překladu se dá poţít 
spojení ekvivalent plného pracovního úvazku. Tento údaj se pouţívá zejména proto, ţe 
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v dnešní době je v organizacích mnoho různých pracovních poměru například částečný 
úvazek s různou mírou ať jiţ poloviční nebo 6 hodinový. Přepočet je v podstatě 
jednoduchý, kdyţ 10 lidí v organizaci pracuje na poloviční úvazek, bude v tomto 
případě hodnota FTE rovna 5 (Fitz-enz c2000). 
6.1.1 Firemní výsledky 
Firemní výsledky spadají do skupiny Hlavních indikátorů, coţ znamená, ţe jsou určeny 
zejména pro vysoký management, pro který můţe představovat srozumitelný a rychlý 
přehled výkonosti. V návrhu je počítáno s hierarchií ukazatelů, jak je naznačeno 
v kapitole 5.3. Rozvrţení ukazatelů.  
EBIT na zaměstnance – tento ukazatel, jak je jiţ z názvu patrné, má hlavní sloţku 
vzorce ekonomický ukazatel EBIT, coţ je Zisk před zdaněním a úroky (Earnings before 
Interest and Taxes), je pojem, který označuje výsledek hospodaření před zdaněním a 
úroky. Posuzuje výkonnost podniku bez ohledu na zvolený způsob financování (úrok) a 
zdanění. Zde se tento ekonomický ukazatel dělí počtem zaměstnanců, kteří jsou 
přepočteni na jiţ zmíněný ekvivalent FTE. 
Tabulka 5 Popis EBIT na zaměstnance 
Název  EBIT na zaměstnance 
Typ indikátoru Hlavní 
Typ metriky Humane resource  
Podkategorie: Firemní výsledky 
Vlastník Management HR 
Definice EBIT posuzuje výkonnost podniku bez ohledu na zvolený způsob 
financování (úrok) a zdanění, proto je jedním z nejpouţívanějších 
finančních ukazatelů.  Tento ukazatel podělený počtem zaměstnanců 
můţe přinést pohled na ziskovost podniku na jednoho zaměstnance. 
Díky širokému uţití tohoto ukazatele se dá tento ukazatel porovnávat 
s konkurencí (benchmarking). 
Význam Jak velké jsou zisky (výkonost) podniku rozpočítané na zaměstnance. 
Měrná jednotka V jednotkách měny (CZK, EUR, USD) 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Čtvrtletí 
Měření, vzorec a výpočet dat X = A/B  
A - zisk před zdaněním (EBIT),  




Měřící stupnice Kardinální poměrová 




Celkové náklady na pracovní sílu – Tento ukazatel ukazuje vedení firmy, jaké mají 
celkové náklady, které investují do zaměstnanců. Hlavní sílou tohoto ukazatele je fakt, 
ţe celkové náklady na všechny zaměstnance, které se skládají z nákladu na mzdy a 
nákladů na benefity se dělí faktorem FTE coţ jak je jiţ víše zmíněno je ukazatel počtu 
zaměstnanců přepočítaný na plný pracovní úvazek. Tímto se rozpočítají náklady jak na 
platy managementu, tak i na platy zaměstnanců, kteří jsou níţe v podnikové hierarchii. 
Podniku tento ukazatel slouţí zejména k náhledu, kolik měsíčně investují do těchto 
nákladů na zaměstnance a jak zaměstnanci čerpají svůj benefitní systém.  Při nastavení 
mezních hodnot si při překročení těchto hodnot podnik můţe zjistit, zda zaměstnance 
přeplácí, popřípadě má v jednotlivých odděleních jinou výši nákladů na zaměstnance 
neţ by potřeboval. 
Tabulka 6 Popis Celkové náklady na pracovní sílu 
Název  Celkové náklady na pracovní sílu 
Typ indikátoru Hlavní 
Typ metriky Humane resource  
Podkategorie Firemní výsledky 
Vlastník Management HR 
Definice Rozpočítává celkové náklady společnosti na jednoho zaměstnance. 
Tento ukazatel můţe podniku zhruba ukázat, jak velké náklady 
připadají průměrně na jednoho zaměstnance. Výsledná hodnota se dá 
ovlivnit výši nákladu popřípadě počtem zaměstnanců. 
Význam Jak velké jsou celkové náklady podniku na zaměstnance. 
Měrná jednotka V jednotkách měny (CZK, EUR, USD) 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíční 
Měření, vzorec a výpočet dat X =A+B/C 
A – Celkové vyplacené mzdy, 
B – Celkové vyplacené benefity 





Měřící stupnice Kardinální poměrová 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
HC ROI – význam tohoto ukazatele v personalistice je velmi vysoký celá problematika 
je popsána v knize (Fitz-enz c2000), kterou napsal Jac Fitz-enz jenţ propaguje 
personalistické metriky a porovnávaní těchto metrik. 
Tabulka 7 Popis HC ROI 
Název  HC ROI (Human Capital Return on Investment) 
Typ indikátoru Hlavní 
Typ metriky Humane resource  




Definice Míra návratnosti investice do lidských zdrojů.  
Význam Jaká je rychlost návratnosti investovaného kapitálu do lidských zdrojů. 
Měrná jednotka % 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Čtvrtletí 
Měření, vzorec a výpočet dat X = (výnosy – (náklady – mzdy+benefity)) / (mzdy+benefity) 
Interpretace naměřených 
hodnot 
Maximalizace - vyšší hodnoty jsou pro podnik přínosnější, značí 
rychlejší navrácení investic. 
Měřící stupnice Kardinální poměrová 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
6.1.2 Chování v organizaci 
Početní dní absence na 1 zaměstnance – Vysoká míra absence můţe být pro podnik 
nebezpečná a můţe poukazovat na nespokojenost zaměstnanců s jejich prací či 
s pracovním prostředím, které na pracovišti panuje ať je to jakýkoliv důvod pro podnik 
můţe být vysoká absence riziková jak po stránce sníţení sluţeb tak i po sníţení 
efektivity práce. Význam má především pro liniové manaţery, kteří mohou při zjištění 
vysoké absence svého oddělení udělat rychlou nápravu přímo u zdroje absence. 
Tabulka 8 Popis Počet dní absence na 1 zaměstnance 
Název  Počet dní absence na 1 zaměstnance 
Typ indikátoru Liniový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Firemní výsledky 
Vlastník Management, HR liniový management 
Definice Ukazuje procentní podíl celkových dnů absence za období 
k celkovému počtu zaměstnanců na plný pracovní úvazek. 
(nezapočítává se dovolená, mateřská dovolená, RD, sociální a 
zdravotní volno) Vysoký počet dní absence můţe poukazovat na 
problémy na pracovišti či jiné zásadní vlivy na pracovníky. Proto se 
tento ukazatel řadí mezi významné ukazatele HR zejména pro liniové 
manaţery. 
Význam Kolik dní je průměrná absence na zaměstnance. 
Měrná jednotka Počet dní 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 
Měření, vzorec a výpočet dat X = A/B  
A - dny absence 




Snaha minimalizovat ukazatel 
Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Oddělení HR 
 
Vyřízených požadavků za den – význam má zejména pro liniové manaţery, kteří si 
tak mohou ověřovat efektivitu práce na pracovišti. Tento ukazatel základní pro 
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monitorování klasické výkonosti, která není přepočítaná na finanční výsledek jako 
například ukazatel HR ROI, či náklady na zaměstnance. Má velký význam pro moţnost 
plánování a rozvrţení úkolů a monitorování odpracovaných úkolů. 
Tabulka 9 Popis Vyřízených požadavků za den 
Název   Vyřízených požadavků za den 
Typ indikátoru Liniový 
Typ metriky Human resource 
Podkategorie Chování v organizaci 
Vlastník Management 
Definice Zobrazí, kolik stihne pracovník vyřídit poţadavku za pracovní den. 
Význam Ukazatel poukáţe na efektivitu pracovníka 
Měrná jednotka Počet 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 
Měření, vzorec a výpočet dat X=A/B * 100 
A – počet vyřízených poţadavku  





Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
Fluktuace – další z řady ukazatelů, který nastíní situaci na pracovišti pokud je ve firmě 
špatný přístup k zaměstnancům či nejsou správně nastavené hodnocení jak finanční tak i 
klasické hodnocení, můţe být řada zaměstnanců v práci nespokojeno a řešit tuto 
nespokojenost odchodem k jinému zaměstnavateli. Problém fluktuace má ovšem velký 
dopad i na náklady podniku při odchodu pracovníka se zvýší náklady jak na potřebu 
vyhlásit a vést výběrové řízení, ale taky na zaškolení nového pracovníka tyto náklady 
mohou být velmi vysoké zvláště u odporných pracovníků, kteří si své know how 
odnášejí sebou do jiného zaměstnání. 
Tabulka 10 Popis Fluktuace 
Název   Fluktuace 
Typ indikátoru Výkonový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Chování v organizaci 
Vlastník Management 
Definice Do výpočtu nezahrnujte odchody zaměstnanců např. ze zdravotních 
důvod, na mateřskou dovolenou, do starobního nebo invalidního 
důchodu, k výkonu veřejných funkcí a podobně vynucené odchody. 
Význam Celkový počet odchodů vyjma dohod k průměrnému počtu 
zaměstnanců.  
Měrná jednotka % 




Měření, vzorec a výpočet dat X = A/B 
A - celkový počet rozvázaných prac. poměrů v daném období 




Měřící stupnice Poměrová 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
6.1.3 Vzdělávání a rozvoj 
Náklady na školení – důleţitá poloţka pro podnik je také vědět kolik se vynakládá za 
školení. Je určitě důleţité vzdělávat pracovníky, ovšem musí se brát v potaz i přínosy 
tohoto vzdělávání a finanční náročnost na podnik. Náklady se počítají jako celkové 
tudíţ se do nich započítávají i náklady které proplácí zaměstnavatel jako je doprava, 
ubytování a stravné. 
Tabulka 11 Popis Náklady na školení 
Název   Náklady na školení 
Typ indikátoru Liniový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Školení a rozvoj 
Vlastník Management 
Definice Suma všech moţných nákladů spojených se školením zaměstnanců. 
Význam Jak nákladné je školení zaměstnanců. 
Měrná jednotka V jednotkách měny (CZK, EUR, USD) 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 





Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
Průměrný počet hodin školení na pracovníka – Tento ukazatel se také zaměřuje na 
vzdělávání pracovníků podobně, jako náklady na vzdělání je potřeba také sledovat 
mnoţství hodin kolik se účastní zaměstnanci školení, zda se pracovníci účastní školení, 
které jim zaměstnavatel nabízí. Můţe se porovnávat s celkovým počtem hodin, kolik by 
zaměstnanec mohl vyuţít školení, kdyby se účastnil všech. Např. celkem vychází 20 
hodin školení za půl roku na zaměstnance, v průměru vychází, ţe zaměstnanci se 
účastní 7 hodin školení, coţ je velké mrhání prostředky. Dále se dá v datovém skladu 
rozloţit ukazatel na druhy školení, které mají malou obsazenost. 
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Tabulka 12 Popis Průměrný počet hodin školení na pracovníka 
Název   Průměrný počet hodin školení na pracovníka 
Typ indikátoru Výkonový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Školení a rozvoj 
Vlastník Management 
Definice Zobrazuje počet hodin školení na jednoho pracovníka. 
Význam Jak zaměstnanci vyuţívají moţnosti školení. 
Měrná jednotka Procento (%) 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 
Měření, vzorec a výpočet dat X= (A*B)/C  
A - hodiny školení 
B - počet účastníků 




Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
Vzdělání zaměstnanců – je klasický ukazatel který, nevyuţívá ţádných výpočtů spíše 
jen monitoruje vzdělanost zaměstnanců v rozdělení podle základní vzdělání, vyučení, 
vyučení s maturitou, střední vzdělání, vyšší odborné, vysokoškolské bakalářské, 
vysokoškolské magisterské. Vzdělání zaměstnanců monitoruje stav zaměstnanců a při 
porovnávání s historií se můţe porovnat, jak se tato struktura mění, popřípadě se můţe 
podnik srovnávat s konkurencí, zda má dostatečně kvalifikované zaměstnance. 
Tabulka 13 Popis Vzdělání zaměstnanců 
Název   Vzdělání zaměstnanců 
Typ indikátoru Výkonový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Školení a rozvoj 
Vlastník Management 
Definice Rozdělení zaměstnanců podle výše jejich dosaţeného vzdělání. Slouţí 
k přehledu vzdělanosti ve firmě, pomocí výsledků tohoto ukazatele se 
dají přizpůsobit výběrové řízení či školení pracovníků. V jednotlivých 
oborech jsou různé poţadavky na úroveň vzdělání. 
Význam Zobrazení rozloţení zaměstnanců podle dosaţeného vzdělání. 
Měrná jednotka Procento (%) 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Ročně 
Měření, vzorec a výpočet dat = zaměstnanecká struktura rozdělena podle vzdělání 
 
1.skupina: Základní vzdělání 
2.skupina: Vyučení v oboru 
3.skupina: Střední s maturitou 
4.skupina: Vysokoškolské bakalářské 
5.skupina: Vysokoškolské magisterské 
Interpretace naměřených Individuální hodnocení, bez nutnosti historických dat zobrazuje 
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hodnot aktuální stav. 
Měřící stupnice Ordinální více kategoriální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
6.1.4 Odměňování a zaměstnanecké výhody 
Náklady na benefity na zaměstnance – Další ukazatel který se zaměřuje na finanční 
stránku zaměstnance. Poukazuje, jak vysoké jsou náklady vynaloţené na benefitní 
systém pro zaměstnance. Celkové náklady vynaloţené na benefity se rozpočítají počtem 
zaměstnanců, kteří tento systém mohou vyuţívat. Zde není potřeba uvádět přepočet 
FTE, protoţe benefitní systém se odvíjí od pracovního úvazku a odpracovaných hodin. 
Proto bude mít lepší vypovídací hodnotu klasický počet zaměstnanců. 
Tabulka 14 Popis Náklady na benefity na zaměstnance 
Název   Náklady na benefity na zaměstnance 
Typ indikátoru Liniový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Školení a rozvoj 
Vlastník Management 
Definice Výše variabilní platové sloţky průměrně na zaměstnance. 
Význam Jak velké jsou průměrné benefity. 
Měrná jednotka V jednotkách měny (CZK, EUR, USD) 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 
Měření, vzorec a výpočet dat X= A/B  
A - celkové náklady na zaměstnanecké benefity 




Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
Benefity jako procento ze mzdových nákladů – Navazující ukazatel na předchozí, 
poukazuje, jak vysoký mají podíl benefity na mzdových nákladech, vhodné zejména pro 
správné řízení motivačního systému a oceňování pracovníků. U této poloţky je těţké 
najít správný bod, kdy je poměr benefitů a fixní mzdy v rovnováze. Nastavení tohoto 
ukazatele bude velmi individuální a bude se muset při zavádění konzultovat se 
zaměstnanci a vedením. Ovšem hlavní je aby se tento poměr měřil zejména právě pro 




Tabulka 15 Popis Benefity jako procento ze mzdových nákladů 
Název   Benefity jako procento ze mzdových nákladů 
Typ indikátoru Liniový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Školení a rozvoj 
Vlastník Management 
Definice Velikost variabilní (benefity) části mzdy vzhledem k fixnímu platu  
Význam Jak velkou část z výplaty tvoří benefity. 
Měrná jednotka Procento % 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 
Měření, vzorec a výpočet dat X= A/B 
A - celkové náklady na zaměstnanecké benefity  




Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
Mzdové náklady na zaměstnance – Základní měřítko ohledně hodnocení zaměstnanců 
je jejich průměrná výše mzdy. Tento ukazatel nemůţe v celkové sadě ukazatelů chybět, 
poukazuje na celkovou prestiţ firmy, jak si cení svých zaměstnanců a jak je za 
odevzdanou práci hodnotí. I kdyţ je tento ukazatel průměrem mezd a můţe výši tohoto 
ukazatele ovlivnit například neúměrně vysoké mzdy vedení podniku, je jasné ţe při 
takových výsledcích by se zhoršili zase ostatní ukazatele zejména ve výkonosti 
zaměstnanců a jejich fluktuaci a tento výkyv by se projevil celkově v celém souboru 
ukazatelů. Proto je důleţité sledovat i celkové výsledky a dívat se na soubor ukazatelů 
jako na celek.  
Tabulka 16 Popis Mzdové náklady na 1 zaměstnance 
Název   Mzdové náklady na 1 zaměstnance 
Typ indikátoru Liniový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Odměňování a zaměstnanecké 
výhody 
Vlastník Management 
Definice Mzdové náklady včetně odvodů děleno průměrný měsíční přepočtený 
evidenční počet zaměstnanců. 
Význam Jak vysoké mzdy mají průměrně zaměstnanci. 
Měrná jednotka V jednotkách měny (CZK, EUR, USD) 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 
Měření, vzorec a výpočet dat X =A/B 
A - fixní mzdové náklady  
B - počet zaměstnanců 
 




Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
6.1.5 Nábor a výběr  
Náklady na získání nového zaměstnance – Při vytváření nového pracovního místa či 
obsazování jiţ existujícího pracovního místa je potřeba vědět jak nákladné je pro podnik 
místo obsadit odpovědným uchazečem. Do těchto nákladů se počítají jak náklady na 
různou reklamu, poplatky personální agentuře, čas věnovaný personálním oddělením, 
popřípadě u některých významnějších pozic například náklady za headhunting. Veškeré 
tyto náklady se promítají do získávání nového zaměstnance a můţou se podílet 
například při rozhodování, zda lépe proškolit stávajícího zaměstnance či se lépe vyplatí 
najít nové a kvalifikovanějšího zaměstnance.   
Tabulka 17 Popis Náklady na získání nového zaměstnance 
Název   Náklady na získání nového zaměstnance 
Typ indikátoru Liniový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Odměňování a zaměstnanecké 
výhody 
Vlastník Management 
Definice Výše vynaloţených nákladů k získání nového zaměstnance. 
Význam Kolik stojí nový zaměstnanec. 
Měrná jednotka V jednotkách měny (CZK, EUR, USD) 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 





Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
Průměrný počet uchazečů na jedno místo – doplňující ovšem ne méně důleţitý 
ukazatel pro zjišťování jaká je poptávka zaměstnanců po místu v daném podniku. Tento 
ukazatel můţe ovlivnit i předchozí ukazatel například kdyţ je podnik významný a je 
prestiţní v něm pracovat tak je po volných místech v takovémto podniku velký zájem a 
podnik nemusí mít tak vysoké náklady na nábor nových zaměstnanců, nemusí utrácet za 
reklamy či za pomoc od personálních agentur. Tento ukazatel taky podniku ukazuje jak 
je na trhu práce ceněný. 
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Tabulka 18 Průměrný počet uchazečů na jedno místo 
Název   Průměrný počet uchazečů na jedno místo 
Typ indikátoru Výkonový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Odměňování a zaměstnanecké 
výhody 
Vlastník Management 
Definice Zobrazuje zájem uchazečů o volné místo. 
Význam Jak velký je zájem o pracovní místo ve společnosti. 
Měrná jednotka Počet 
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 
Účel metriky Zjistit zájem o práci ve firmě 
Měření, vzorec a výpočet dat X = A/B 
A - Počet volných míst  




Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
6.1.6 Organizační struktura 
HR ratio – obvyklé měření efektivity a nákladovosti HR oddělení. Pro podnik je toto 
oddělení důleţité ovšem mělo by se snaţit tento poměr drţet na nízkých ale efektivních 
hodnotách. Cílem práce s tímto ukazatelem je porovnat se s dobrou či nejlepší praxí v 
počtu personalistů vůči počtu obsluhovaných zaměstnanců. 
Název   HR ratio 
Typ indikátoru Výkonový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Organizační struktura 
Vlastník Management 
Definice HR ratio je podíl počtu zaměstnanců na jednoho personalistu. 
Význam Vytíţenost personálního oddělení. 
Měrná jednotka  
Opakovatelnost použití Kontinuální – měření probíhá opakovaně v definované periodě. 
Periodicita Měsíc 
Měření, vzorec a výpočet dat X= A/B 
A - počet zaměstnanců  





Měřící stupnice Kardinální 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
 
Věková struktura zaměstnanců – označuje rozdělení všech pracovníků do 4 skupin 
podle jejich věku. Tímto ukazatelem se dá sledovat jak lidé v organizaci stárnou při 
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vysokém věkovém průměru se můţe organizace obávat ţe významní pracovníci 
odejdou do důchodu a nebude je mít kdo nahradit, proto tento ukazatel můţe slouţit i 
jako lehká podpora systému Talent managementu. 
Název   Věková struktura zaměstnanců 
Typ indikátoru Výkonový 
Typ metriky Human resource  
Podkategorie Organizační struktura 
Vlastník Management 
Definice Rozdělení zaměstnanecké struktury podle věku. 
Význam Jak je rozdělena věková struktura. 
Měrná jednotka Počet 
Opakovatelnost použití Kontinuální 
Periodicita Měsíc 
Účel metriky Pohled na věkovou strukturu zaměstnanců 
Měření, vzorec a výpočet dat  
1. skupina: VEK<=35 
2. skupina: VEK>35 a VEK<=50 
3. skupina: VEK>50 a VEK<=65 
4. skupina: VEK>65 
Interpretace naměřených 
hodnot 
Individuální hodnocení, bez nutnosti historických dat zobrazuje 
aktuální stav. 
Měřící stupnice Intervalová 
Odpovědnost za dodaná data Účetní oddělení, oddělení HR 
6.2 Indexace ukazatelů 
Tento přístup k rychlejšímu obeznámení se stavem celého HR segmentu pouţívá 
samotná firma Microsoft. Při konzultaci s paní Janou Chaloupkovou (Chaloupková 
2013) na přednášce na téma Strategie a plánování a praktické vyuţití Balanced 
Scorecard, která ve firmě Microsoft zastává pozici Business Planning Manager, mi byl 
doporučen způsob indexace souborů ukazatelů, společnost Microsoft tak sníţila 
správným přepočtem své HR ukazatele pro vrcholové vedení na jeden jediný ukazatel, 
který má v sobě ovšem soubor 15 další ukazatelů s různou váhou. 
Indexace ukazatelů je navrţena pro lepší a rychlejší přehled nad jednotlivými oblastmi 
ukazatelů. Indexy se děli do 6 skupin, ve kterých jsou tematicky zaměřené ukazatele, 
podle kterých se dá určit, jak si podnik v jednotlivých oblastech stojí. Tento výstup je 
navrţen především pro vyšší management firem, který bude tento systém vyuţívat. Při 
výkyvu ukazatelů se index podle určené váhy vychýlí a podle výchylky se celý index 
zobrazuje v povoleném poli na mezi nebo v kritické oblasti. Po rozkliknuti indexu se dá 
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jednoduše určit, který ukazatel je vychýlený a podle tohoto zjištěni přistoupit na určité 
kroky, které napraví nepříznivý stav. 
Základní model je navrţen pomocí programu Microsoft Excel, ve kterém jsou testované 
výchylky a správné nastavení váhy ukazatele. Nastavení váhy, minima a maxima 
ukazatele se bude nastavovat individuálně podle nastavení strategie jednotlivých firem. 
Tabulka níţe ukazuje rozloţení ukazatele, z kterého se pak vytváří index. Popis 
jednotlivých poloţek je následující: 
 Výsledek – určuje naměřenou nebo vypočtenou hodnotu, která je základem pro 
další zobrazení a výpočty. 
 Minimum – Nastaví se minimální moţná hodnota, která se dá, teoreticky 
dosáhnou. 
 Maximum – Hodnota zobrazující maximální moţnou mírů, kterou je moţno 
teoreticky dosáhnout. 
 Přepočet – vychází z výpočtu, jenţ vychází ze vzorce níţe. Tento vzorec se 
ovšem liší ve dvou variantách, varianta číslo jedna popisuje vzorec, u kterého je 
pozitivní maximalizace Výsledku (např. EBIT na zaměstnance), varianta číslo 
dvě předpokládá, ţe pozitivum přinese minimalizace Výsledku (např. Počet dní 
absence) 
1. Varianta Přepočet = (Výsledek - Minimum) / ((Maximum -Minimum) / 
100) 
2. Varianta Přepočet = 100 - (Výsledek-Minimum) / ((Maximum -
Minimum) / 100) 
 Váha – individuální nastavení jaký význam má daný ukazatel. Celková hodnota 
váhy musí být v jednotlivém indexu rovno 1. Díky této Váze se bude při 
jednotlivé odchylce od standartu jednotlivých ukazatelů projevovat na indexu. 
 Název indexu – popisuje význam souhrnu ukazatelů. 
 Index – Vypočtena hodnota která reprezentuje stav souboru ukazatelů, které 
jsou přepočteny přes váhu a nastavení minima a maxima.  
Index = ∑ Přepočet * Váha 
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Tabulka 19 Schéma indexovaných ukazatelů 
 
6.3 Prezentace ukazatelů 
Soubor ukazatelů by byl přístupný přímo přes informační systém Vema, kde by měli 
přístup k ukazatelům zaměstnanci podle svých rolí (pracovních pozic), základní význam 
mají ukazatele zejména pro řídící pracovníky tedy pro management podniku. Těmto 
poţadavkům je i uzpůsoben přístup a vyuţití ukazatelů. Společnost Vema přizpůsobuje 
svůj systém poţadavkům vedení společnosti a proto se snaţí, aby byly veškeré prvky 
potřebné k práci rychle vyhledatelné a celý systém působil přehledně.  
Ukazatele Výsledek Min. Max. Přepočet Váha Název indexu Index
EBIT na zaměstnance 164,25 0 200 82,123 0,25
Náklady na zaměstnance
877,63 400 1000 79,604 0,25
HC ROI
3,248 0,5 5 61,076 0,5
Počet dní absence na 1 
zaměstnance
4 2 15 84,615 0,2
Počet vyřízených 
požadavků za období 12 4 15 72,727 0,3
Průměrná doba vyřízení 
požadavků 2,9 1,2 4 60,714 0,3
Fluktuace (dobrovolná, 
nedobrovolná) 5,6 4 15 85,455 0,2
Náklady na školení
85567 50000 105000 64,667
0,4
Průměrný počet hodin 
školení na pracovníka
28 23 30 71,429
0,5
Vzdělání zaměstnanců
Náklady na benefity na 
zaměstnance
6000 2000 10000 50,000 0,4
Benefity jako procento 
ke mzdovým nákladům
21,8 20 25 36,000 0,15
Mzdové náklady na 1 
zaměstnance
35587 33000 38000 51,740 0,45
Náklady na získání 
nového zaměstnance
56237 40000 80000 59,408 0,6
Průměrný počet 
uchazečů hlásicí se na 
jedno místo

































Jak jde vidět na obrázku číslo 17, má v manaţerském rozhraní tzv. ikonový portál pro 
rychlejší orientaci v tomto systému. Po kliknutí na ikonu manaţera se otevře další výběr 
úkonů, které jsou pro tuto funkci potřeba. Jak jde vidět na obrázku  níţe, jsou zde úkony 
jako Správa docházky, kdy můţe manaţer schvalovat dovolenou a volna pro pracovníky 
a také sledovat jak vypadá docházka jednotlivých pracovníků zejména v krátkém 
období coţ je v přibliţně měsíčních intervalech. V tomto případě je zejména důleţitá 
ikona Správa KPI po kterou se skrývají další moţnosti a nastavení pro výkonnostní 
personální ukazatele. Workflow personálních procesu slouţí k delegování a předávání 
úkolů zaměstnancům a posílání dokumentů, potřebných k jejich splnění, také se 
kontroluji zaměstnanci, jak s úkolem pokračují a v jaké fázi úkol je. Díky workflow se 
sniţuje počet vytištěných papírů v podniku a schvalování probíhá elektronicky. 
Hodnocení zaměstnanců slouţí k moţnosti hodnotit zaměstnance pro pozdější 
rozhodování, jak jsou jednotliví zaměstnanci efektivní a moţnosti  karierního směřování 
zaměstnanců. 
 
Obrázek 21 Manažerské rozhrání IS Vema 
Obrázek 20 Položky v Manažerském rozhraní IS 
Obrázek 19 Menu pro manažery 
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Obrázek 22 Správa KPI 
Konečné zobrazení ukazatelů bude implementováno přímo do IS Vema. Na obrázku 19 
je znázorněný model těchto ukazatelů implementovaný přímo do tohoto rozhraní. 
Uţivatel si můţe volit jednotlivé ukazatele podle potřeby, ovšem ne kaţdý pracovník 
bude mít přístup k těmto ukazatelům. Jak je zmíněno výše v této práci ukazatele jsou 
rozděleny podle struktury vedení takţe například vedoucí HR oddělení bude mít přístup 
k výkonovým ukazatelům, které jsou pro něj určeny, ovšem na ukazatele výše se jiţ 
nedostane. Opakem je vrcholové vedení, které bude mít přístupné Hlavní ukazatele a 
také všechny, které jsou pod nimi, z toho důvodu si bude moc vedení nastavit v systému 
jen ukazatele, které je zajímají lehkým výběrem v nastavení IS a nebo budou mít 
moţnost zobrazení indexovaných ukazatelů, které je popsáno v předchozí kapitole a pak 




6.4 Ekonomické zhodnocení 
Základem kaţdého projektu je také ekonomické zhodnocení, které ukáţe, jak náročný 
byl daný projekt ze dvou hlavních ukazatelů času a financí, které byly do projektu 
investovány. Takovýto podklad je důleţitý pro moţnost kontroly dalších projektů a také 
k monitorování čerpání zdrojů.  
Jak jiţ bylo naznačeno v úvodu, tento projekt se skládá z několika části, které při 
spojení utvoří jeden funkční celek. V této práci hlavně pak v praktické části je 
zpracovávána část tvorby ukazatelů pro měření personální výkonnosti v podniku. Této 
části se bude věnovat i ekonomické zhodnocení.  
Celý proces tvorby se skládal z několika samostatných části velmi důleţité bylo načtení 
a potřebných informací a nabití znalosti v této oblasti. Coţ byl základní řekněme nulový 
či výchozí bod, bez kterého by další práce postrádala smysl. Tento bod se ovšem do 
celkové doby časové náročnosti nebude započítávat z důvodu, ţe to byl základní 
předpoklad pro výběr pracovníků na tomto projektu. 
Obrázek 23 Zobrazení výsledků ukazatelů 
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6.4.1 Lidské zdroje 
Ekonomické zhodnocení vychází zejména z čerpání lidských zdrojů, které jsou pro 
tento úkol zásadní. Hlavním pracovníkem, který byl zodpovědný za tvorbu, je 
pracovník na pozici analytika, u kterého se počítá s čistou hodinovou odměnou ve výši 
350 Kč, tato částka byla vypočítána z měsíční mzdy tohoto pracovníka. V tabulce níţe 
jsou rozepsány části potřebné k vytvoření souboru ukazatelů. 
Tabulka 20 Rozpočet lidské zdroje 
Činnost Pracovník Čas (hodin) Náklady (Kč) 
Analýza současného 
stavu  
Analytik 50 17 500 
Možnosti využití 
informačního systému 




Analytik 100 35 000 
Analýza meta dat Analytik/Systémový 
programátor 
55 19 250 
Přiřazování meta dat 
k ukazatelům 
Analytik 10 3500 
Nastavování možných 
period výpočtů 
Analytik 20 7 000 
Suma 270 94 500 
 
6.4.2 Hardwarové nároky 
Pořízení hardwaru zahrnuje jen vybavení pro analytika zpracujícího úkol, v této fázi 
nejsou výrazné náklady na hardware. 
Tabulka 21 Rozpočet hardware 
Produkt Značka Počet (ks) Cena bez DPH (Kč) 
Notebook  HP ProBook 6470b 1 23 590 
Monitor  Samsung S22B420 1 4 800 
    
Suma 28 390 
 
6.4.3 Softwarové nároky 
Softwarové nároky jen doplňují hardware, který je potřeba takţe se zde počítá jen se 
základním potřebným softwarem jako je operační systém, kancelářský balík Microsoft 




Tabulka 22 Rozpočet software 
Produkt Značka Počet (ks) Cena bez DPH (Kč) 
Textový editor MS Office 1 5 116 
Operační systém Microsoft Windows 7 
Prof. 64-bit 
1 2867 
Antivirový software Symantec Norton 360 
2014 
1  1735 
Suma 9 718 
6.4.4 Celkové náklady  
Vznikly součtem jednotlivých poloţek. U celkových nákladů jde vidět ţe hlavním podíl 
na nákladech mají lidské zdroje, které tvoří zejména analytik, další poloţka je hardware 
který se skládá zejména z potřebného vybavení pro základní práci a to je notebook a 
monitor pro lepší práci. 
Tabulka 23 Rozpočet celkově 
Produkt Cena bez DPH (Kč) 
Lidské zdroje 94 500 
Hardware 28 390 
Software  9 718 





Poslední část diplomové práce se zabývá zhodnocením dosaţení cílů a celkovou 
strukturou práce. Souhrnem lze říct, ţe cílů stanovených v úvodu práce bylo dosaţeno. 
Další zhodnocení práce je rozvrţeno v třech částech závěrů a to přínosy řešení, coţ 
popisuje, jaké praktické přínosy tato práce poskytuje a jak je uplatnit v praxi. Následně 
se zabývá výhledem do budoucna, ve kterém se popisují moţnosti dalších postupů a 
nasazení řešení na nových technologiích. V poslední části bude provedeno konečné 
zhodnocení práce.  
Přínosy řešení 
Přínosem tohoto řešení je zejména snadnější měření těchto výkonnostních ukazatelů a 
moţnost srovnání s konkurencí. V dnešní době na území České republiky zatím není 
ţádné podobné řešení, které by se snaţilo nastavit jednotný standardizovaný soubor 
ukazatelů zaměřených na personalistiku, který by byl přímo provázaný s informačním 
systémem a byl tak velmi lehce implementovatelný společně s informačním systémem. 
Pro podniky, které by toto řešení vyuţívali, by byl přínos zejména v ušetření času a 
financí, kdyby si chtěli vytvořit vlastní systém ukazatelů personalistiky napojený na 
určitý IS, museli by vytvářet a zaplatit nový datový sklad správu ukazatelů a zejména 
taky vývoj ukazatelů. To zejména pro vedení podniků, které se zabývá především 
činností, týkající se oborem podnikání není zrovna lákavé. Tak by mohli vyuţít jiţ 
přednastavený soubor ukazatelů, který je jiţ nastaven i s dalším technickým zázemím. 
Výhled do budoucna 
Řešení zpracované v téhle práci můţe mít velký budoucí potenciál, který spočívá 
v zavedení těchto ukazatelů do řady firem, které je budou vyuţívat a tak budou 
donuceni i jejich konkurenti mít podobné řešení k moţnosti srovnávání. V budoucnosti 
je velký potenciál ve vyuţití datových skladů pracujících s technologií in-memory 
computing, která umoţňuje zpracovávat velké objemy dat v datových skladech téměř 




Při závěrečném zhodnocení je potřeba říct, ţe cíle práce byly splněny. V teoretické části 
práce byla popsána veškerá potřebná teorie, prvním bodem byla potřeba analyzovat 
informační systémy a jejich ICT verzi, která vyuţívá ICT technologie ke své funkci. 
Dále jsem se zaměřil na popis ERP systému a dalších systémů, které podporují 
podnikové procesy jako je CRM, SCM atd. V návaznosti na toto téma jsem přešel 
k personálním informačním systémům, u kterých byla popsána funkcionalita a základní 
poţadavky na takovýto systém a část kapitoly se také věnovala moderním trendům a 
budoucnosti těchto personálních systémů. Jelikoţ se práce zabývá měření lidských 
zdrojů a lidského kapitálu také se tomuto tématu věnuje i kapitola, která popisuje, jak se 
měří lidské zdroje a kapitál a proč je vlastně důleţité měřit a sledovat ukazatele 
v personalistice. Následná teoretická kapitola se zaměřuje na popis datového skladu, i 
kdyţ se datový sklad přímo v praktické části neřeší je pro ukazatele důleţitý a proto je 
zde i tato kapitola, která popíše struktury datového skladu i nové trendy jako je in-
memory computing.  
Výsledek analytické části tvoří základ pro zpracování praktické části. Jejím hlavním 
přínosem je prozkoumání informačního systému Vema, popis jednotlivých modulů 
podle kterých se bude práce dále řídit pro výběr ukazatelů a také se snaţí z dostupného 
zdroje popsat aplikaci SPM Vema, která jiţ je v provozu a je inspirací pro budování 
podobného systému s personálními ukazateli, díky rozboru této aplikace se dá vycházet 
při návrhu systému s ukazateli zaměřených na personalistiku. V této části bylo dosaţeno 
cíle a z něj se vycházelo při dalším návrhu. 
V poslední části práce se řeší praktická část, která je stěţejní pro tuto práci, táto část jiţ 
řeší přímo reálný návrh ukazatelů a jejich uskupení. Prvním krokem bylo vytvoření 
tematických skupin, do kterých se budou ukazatele třídit a jsou vhodné pro větší 
přehlednost v tomto systému ukazatelů. Následně se tyto tematické skupiny jiţ naplnily 
reálnými ukazateli, které odpovídají určené skupině. V následujícím kroku se jednotlivé 
ukazatele popíšou z pohledu funkce i jejich vlastností, k tomuto kroku je vyuţita norma 
(ISO/IEC 25020:2007 2007). V závěru se jíţ navrhne forma prezentace ukazatelů 
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